









Biedt de wet- en regelgeving op het terrein van de 
arbeidsomstandigheden voldoende bescherming aan de 
flexwerker/thuiswerker? 
 
























Begeleider: mr. J.G.J. Rinkes 





Chris van der End 
Vleeshouwerstraat 14 









Inleiding           4 
Hoofdstuk 1 Afbakening van het onderwerp      5 
  Paragraaf 1.1 Omschrijving flexwerk/thuiswerk      5 
  Paragraaf 1.2 Flexwerk/thuiswerk gezien binnen de doctrine    6 
  Paragraaf 1.3 Flexwerk/thuiswerk gezien vanuit het werkgever- en  
                      werknemerbegrip van de Arbeidsomstandighedenregelgeving           6               
  Paragraaf 1.4 Samenvatting        8 
Hoofdstuk 2 Regelingen         9 
  Paragraaf 2.1 De regelingen en hun rechtskracht en onderlinge samenhang          9       
  Paragraaf 2.2 Het verdrag ILO 177                10    
  Paragraaf 2.3 Europese richtlijnen       11 
  Paragraaf 2.4 De Arboregelgeving       12 
  Paragraaf 2.5 De artikelen in het BW       13 
  Paragraaf 2.6 Samenvatting        14 
Hoofdstuk 3 De Arboregelgeving en de risico’s van flexwerk/thuiswerk 15      
  Paragraaf 3.1 Hoeveel bescherming moet de flexwerker/thuiswerker krijgen?        15   
  Paragraaf 3.2 De risico’s bij flexwerk/thuiswerk      17 
  Paragraaf 3.3 De risico’s en regels op lichamelijk gebied    19   
  Paragraaf 3.4 De risico’s en regels op psychisch gebied             22   
  Paragraaf 3.5 Een alternatief voor de bestaande bescherming tegen  
                      psychische risico’s?        24 
  Paragraaf 3.6 Samenvatting        27 
Hoofdstuk 4 Jurisprudentie        29 
  Paragraaf 4.1 De zorgplicht van de werkgever voor de thuiswerker   29 
  Paragraaf 4.2 De zorgplicht en de verantwoordelijkheid van de werkgever  
                       voor de flexwerker        31 
  Paragraaf 4.3 De zorgplicht van de werkgever bij psychische schade   35 
  Paragraaf 4.4 Samenvatting        45 
Hoofdstuk 5 Samenvatting, conclusies en aanbevelingen    48 
Bijlage 1 Geraadpleegde literatuur en parlementaire documenten  51 
Bijlage 2 Jurisprudentie         52 

































BW: Burgerlijk Wetboek 
HR: Hoge Raad 
ILO: International Labour Organization 
MR: Ministeriële Regeling 
NCvB: Nederlands Centrum van Beroepsziekten  
Psa: psychosociale arbeidsbelasting 
RI&E: risico-inventarisatie en -evaluatie 
RSI: Repetitive Strain Injury 
STAR: Stichting van de Arbeid 
Stvda: Stichting van de Arbeid 
WAO: Wet op de arbeidsongeschiktheidsverzekering 
































Van maart tot oktober 2010 liep ik, in het kader van mijn rechtenstudie aan de Open 
Universiteit, stage op de wetgevingsafdeling van het Ministerie van Sociale Zaken en 
Werkgelegenheid in Den Haag. Op de afdeling vond juist in deze periode een ‘pilot 
flexwerken’ plaats. De wetgevingsjuristen werden geacht zo nu en dan thuis te gaan 
werken, en de ervaringen daarmee moesten goed geobserveerd en vastgelegd worden, 
in verband met de eindevaluatie van het experiment eind september 2010. Op deze 
manier kwam ik met het onderwerp van deze scriptie in aanraking. 
 
Biedt de wet- en regelgeving op het terrein van de arbeidsomstandigheden voldoende 
bescherming aan de flexwerker/thuiswerker? Zo luidt de titel, en de centrale 
vraagstelling, van deze scriptie.  
  Uitgaande van de centrale vraagstelling ga ik in hoofdstuk 1 in op het begrip 
flexwerker/thuiswerker. Wat versta ik eronder, en over welke groep van ‘werkenden’ – 
moeilijk om een mooie neutrale term hiervoor te vinden, want het zijn bijvoorbeeld 
beslist niet allemaal ‘arbeiders’ of ‘werknemers’ – binnen de totale groep heb ik het? Ook 
zal ik het onderwerp een plek geven binnen de doctrine, de bestaande denkbeelden op 
arbeidsrechtelijk gebied.  
  Om de centrale vraag te kunnen beantwoorden, is het natuurlijk van belang om te 
weten welke regelingen er bestaan op het gebied van de arbeidsomstandigheden. Deze 
worden in hoofdstuk 2 onder de loep genomen, waarbij ik me vooral zal richten op de 
definities in de regelingen van de begrippen werkgever en werknemer, thuiswerk en 
arbeidsplaats. Bij de bespreking van de nationale regelingen komt ook het begrip 
zorgplicht aan bod. 
  Tot welk resultaat leidt het toepassen van die bestaande wet- en regelgeving op de 
flexwerker/thuiswerker? Deze vraag komt in hoofdstuk 3 aan de orde. De aandacht gaat 
daarbij vooral uit naar de arbeidsomstandighedenregelgeving (Arboregelgeving). Om de 
vraag naar de uitkomst van de toepassing te kunnen beantwoorden, buig ik me onder 
andere over de vraag wat de mogelijke problemen zijn op het gebied van de 
arbeidsomstandigheden bij flexwerk/thuiswerk. Wat opvalt bij die mogelijke problemen is 
dat de meeste van psychosociale aard zijn; dat wil zeggen dat de problemen tot stress 
bij de werknemer kunnen leiden. Verder valt op dat er in het 
Arbeidsomstandighedenbesluit (Arbobesluit) veel bepalingen te vinden zijn over 
thuiswerk, maar niet over flexwerk. Wat de fysieke kant van de zaak betreft spreek ik 
het vermoeden uit dat er in de bepalingen over de werkplek van de thuiswerker 
voldoende aanknopingspunten te vinden zijn om na te gaan of er voor flexwerk 
aangepaste normen nodig zijn. Vermoedelijk zal dat inderdaad het geval zijn, omdat de 
werkplek van de flexwerker minder aangepast is aan de ergonomische normen. 
  De vraag of de flexwerker/thuiswerker in de Arboregelgeving voldoende beschermd 
wordt, zal uiteindelijk in de rechtspraak beantwoord worden. In hoofdstuk 4 komt 
daarom de jurisprudentie aan bod. Het enige arrest over thuiswerk wordt besproken. In 
dit arrest ging het vooral om de vraag of de werkgever aan zijn zorgplicht voor de 
werkplek van de thuiswerker had voldaan. Wat flexwerk betreft: daarover zijn geen 
uitspraken bekend, en daarom probeer ik de vraag hoe er in de rechtspraak naar 
flexwerk gekeken zou kunnen worden, te beantwoorden door jurisprudentie te bekijken 
op werk dat lijkt op flexwerk, in die zin dat de werknemer niet onder (direct) toezicht van 
de werknemer ‘op locatie’ zijn werk verricht. Ook hierbij draait het weer om de vraag hoe 
de werkgever aan zijn zorgplicht kan voldoen. Tenslotte kijk ik ook naar uitspraken op 
het gebied van psychische schade op het werk, vanwege het reeds genoemde feit dat 
veel mogelijke problemen van psychosociale aard zijn. 







Hoofdstuk 1 Afbakening van het onderwerp 
 
‘Werken waar en wanneer je wilt. Dat is een wezenlijk onderdeel van Het Nieuwe 
Werken’. Zo begint de handreiking ‘Het Nieuwe Werken, hoe blijf je er gezond bij?’ waar 
verschillende ministeries en bedrijven aan hebben meegewerkt.1 Werken waar en 
wanneer je wilt is vermoedelijk de beste korte omschrijving van flexwerk/thuiswerk. De 
werknemer verricht zijn werk ook op andere plekken dan de gewone werkplek: in de 
trein, thuis, in een restaurant, op een bankje in het park als het mooi weer is. Ook wat 
betreft de werktijd is er meer keuze. Moet de partner vroeg weg en kan de baby echt pas 
om half tien naar de crèche? Later naar het werk mag ook, en het uurtje oppaswerk kan 
’s avonds thuis weer worden ingehaald.  
   Soms wordt er, naast het werken waar en wanneer de werknemer dat wil, nog een 
derde element bij betrokken: werken met wie je wilt. Dat gaat al in de richting van meer 
eigen verantwoordelijkheid voor de werknemer, meer ruimte om het werk zelf vorm te 
geven. Een aspect dat vaak samen genoemd wordt met het feit dat de werknemer niet 
meer op aanwezigheid maar op resultaat beoordeeld wordt. 
  Flexwerk/thuiswerk is meer dan alleen maar een andere werkplek en -tijd.2 Het vereist 
een andere stijl van leidinggeven, inderdaad meer op resultaat dan op aanwezigheid en 
controle gericht. Het vereist ook vertrouwen van het management in de 
zelfwerkzaamheid van de werknemers.   
 
 
Paragraaf 1.1 Omschrijving flexwerk/thuiswerk 
 
Voordat ik verder ga, zal ik eerst de begrippen flexwerk en thuiswerk globaal 
omschrijven. Om wat voor werk het gaat, daarop zal later nog ingegaan worden. 
Vooralsnog is het voldoende als de lezer weet dat het werk is dat globaal met de term 
‘kenniswerk’ wordt omschreven. Kenniswerk is werk waarbij kennis of informatie wordt 
vergaard, die vervolgens ‘bewerkt’ wordt. De kenniswerker analyseert de informatie, en 
doet er vervolgens iets mee. Hij gebruikt de informatie, zet die in iets anders om, en 
geeft het eindresultaat weer door aan een ‘afnemer’. Een medewerker van de 
Arbeidsinspectie verzamelt informatie over een bedrijf, en schrijft hier een rapport over, 
een medewerker van een verzekeringsbedrijf doet in wezen hetzelfde, een advocaat 
neemt kennis van een casus, onderzoekt aan de hand van de casus de ter zake doende 
jurisprudentie, en produceert tenslotte een pleitnota. De voorbeelden zijn legio. 
Essentieel hierbij is dat het gaat om werk dat met een pc of laptop wordt verricht, en 
waarbij het voornamelijk om digitaal opgeslagen gegevens gaat.  
  Er is wat de inhoud van het werk betreft geen verschil tussen flexwerk en thuiswerk. 
Het enige verschil betreft de plek waar het werk verricht wordt. Voor beide geldt dat het 
werk niet plaatsvindt op de gewone werkplek op kantoor. En het verschil tussen flexwerk 
en thuiswerk is dat thuiswerk thuis verricht wordt, terwijl flexwerk overal verricht kan 
worden, op alle plaatsen waar het mogelijk is met een laptop te werken, behalve dus op 
kantoor en thuis. 
  Ik heb voor de benaming ‘flexwerk/thuiswerk’ gekozen, omdat ‘Het Nieuwe Werken’ 
niet erg duidelijk is, en bovendien al eerder gebruikt.  
  Misschien doet deze omschrijving niet aan als een waterdichte definitie. Hij is echter 
voor het doel voldoende. Ik ga er van uit dat iedereen die met flexwerk/thuiswerk te 
maken heeft, voor zichzelf een begrip heeft wat betreft de mogelijke inhoud van 
flexwerk/thuiswerk, en dat begrip levert in de praktijk geen enkel probleem op. Een 
poging een waterdichte definitie te geven zou daarom de oplossing zijn van een niet 
                                                 
1 ‘Het Nieuwe Werken, hoe blijf je er gezond bij?, aandachtspunten bij een verantwoord introductie’, 
Kenniscentrum Werk & Vervoer, Taskforce Mobiliteitsmanagement. Aan de handreiking is verder meegewerkt 
door betrokkenen van het Ministerie van SZW, V&W, BZK, en door onder andere Microsoft, KPN en FNV. 
2 Het begrip ‘werkplek’ moet onderscheiden worden van ‘arbeidsplaats’. Het laatste begrip is in de Arbowet 
gedefinieerd, het eerste niet. Bij werkplek moet gedacht worden aan de plek waar iemand daadwerkelijk zijn 
arbeid verricht. Arbeidsplaats is een ruimer begrip, zie artikel 1 lid 3 onder g Arbowet. 
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bestaand probleem en zou zelfs meer problemen kunnen genereren dan oplossen, omdat 
een waterdichte definitie als het ware vraagt om het zoeken van uitzonderingen. 
 
 
Paragraaf 1.2 Flexwerk/thuiswerk gezien binnen de doctrine 
 
Hoe kan de ontwikkeling van Het Nieuwe Werken, van flexwerk/thuiswerk, gezien worden 
binnen het geheel van ontwikkelingen op het gebied van werk? Professor Van der Heijden 
introduceerde in 2002 de term privétisering, het toegenomen belang van de verhouding 
tussen werk en privé.3 De moderne werknemer is mondiger geworden, verandert vaker 
van baan, wil lang niet altijd meer de volle 40 uur werken, en wil dat de werkgever 
rekening houdt met zijn privéleven. En de wetgever heeft, bijvoorbeeld in de vorm van 
de Wet aanpassing arbeidsduur en de Wet arbeid en zorg deze wensen van de 
werknemer soms omgezet in wettelijke rechten. Flexwerk/thuiswerk past in deze 
thematiek.4  
  Van der Heijden heeft het in zijn tekst over het feit dat het privébelang de voorkeur 
heeft gekregen boven het algemene belang, en verwijst naar een oratie van professor 
Dorien Pessers, die daarin spreekt over ‘de tirannie van het persoonlijke’. 
Flexwerk/thuiswerk houdt de mogelijkheid voor de werknemer in om zelf te bepalen waar 
en wanneer hij werkt. Zo gezien lijkt die ‘tirannie van het persoonlijke’ in deze relatief 
nieuwe tendens opnieuw bevestigd te worden.  
  Echter: het gaat bij flexwerk/thuiswerk niet louter om het belang van de werknemer die 
arbeid en privé beter kan combineren, maar wel degelijk ook om dat van de werkgever, 
en om het algemeen belang. Flexwerk zou tot een hogere arbeidsproductiviteit leiden, en 
dat is, uiteraard, in het belang van de werkgever. Daarnaast zou flexwerk, met name in 
de vorm van thuiswerk, een positieve invloed kunnen hebben op het fileprobleem en op 
de CO2 uitstoot. Als een werknemer thuis werkt, hoeft hij niet in de file te staan en hoeft 
hij voor zijn werk helemaal niet in een auto te stappen. Ook de overheid, als 
vertegenwoordiger van het algemeen belang, is dus blij met flexwerk/thuiswerk.5 
   
 
Paragraaf 1.3 Flexwerk/thuiswerk gezien vanuit het werkgever- en werknemerbegrip van 
de Arbeidsomstandighedenregelgeving 
 
Een andere vraag die aandacht verdient is: over welke groep werkenden gaat het vanuit 
juridisch oogpunt gezien bij flexwerk/thuiswerk? Om deze vraag te beantwoorden, is het 
nodig na te gaan welk werkgever- en werknemerbegrip gehanteerd wordt in de van 
toepassing zijnde regelgeving. 
  De regelgeving die van toepassing is op de arbeidsomstandigheden is, uiteraard, de 
Arbeidsomstandighedenregelgeving (Arboregelgeving). Het werkgeverbegrip van de 
Arboregelgeving is gebaseerd op die vraag: wie is er verantwoordelijk voor de 
arbeidsomstandigheden? Dit heeft geleid tot een werkgeverbegrip dat afwijkt van het 
privaatrechtelijke werkgeverbegrip, dat gebaseerd is op een andere vraag, te weten: 
door wie wordt de werknemer betaald? Uiteraard is de werkgever die verantwoordelijk is 
voor de arbeidsomstandigheden ook regelmatig de werkgever door wie de werknemer 
betaald wordt, er zijn echter ook de nodige uitzonderingen. En de werkgever in de 
Arboregelgeving is altijd de werkgever die verantwoordelijk is voor de 
arbeidsomstandigheden en dus voor de veiligheid en gezondheid van de werknemer. Ook 
al is dit niet de werkgever die het loon uitbetaalt en ook al wordt er soms in het geheel 
                                                 
3 P. F. van der Heijden, ‘Een geprivétiseerd arbeidsbestel’, NJB 2002, p. 2229.  
4 Groen Links en het CDA hebben een initiatiefwetsvoorstel opgesteld, dat de Wet aanpassing arbeidsduur moet 
omvormen tot de Wet flexibel werken. Zie 
<http://tweedekamer.groenlinks.nl/files/wet%20flexibel%20werken%20GL%20CDA%202010.pdf>  
5 En uiteraard niet alleen omdat er door thuiswerk minder file/CO2 uitstoot is.  Een citaat uit het regeerakkoord 
van het nieuwe kabinet: ‘Het kabinet wil mensen in staat stellen een goede balans te vinden tussen betaald 
werk, zorgtaken, vrijwilligerswerk, scholing en vrije tijd. Een werkelijke verhoging van de arbeidsparticipatie 
kan alleen worden bereikt als er genoeg mogelijkheden zijn om werk op flexibele wijze te combineren met 
andere activiteiten’. 
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geen loon uitbetaalt en is er dus formeel gezien geen sprake van een werknemer, zoals 
bij stagiaires en leerlingen in een bedrijf. Ook in dit laatste geval is degene die 
verantwoordelijk is voor de arbeidsomstandigheden werkgever in de zin van de 
Arboregelgeving. 
  Er zijn dus globaal twee elementen in de definiëring van het begrip ‘werkgever’ van 
belang in de Arboregelgeving: 
1. er wordt van een feitelijk werkgeverbegrip uitgegaan; het gaat niet om de vraag door 
wie de werknemer betaald wordt, maar om de vraag wie de werkgever is die 
verantwoordelijk is voor de arbeidsomstandigheden, en die twee vallen niet altijd samen. 
Dat de werkgever die wel verantwoordelijk is voor de arbeidsomstandigheden en onder 
wiens feitelijke gezag de werknemer werkt, werkgever in de zin van de Arbowet is, wordt 
aangegeven in artikel 1 lid 2 onderdeel a sub 1 Arbowet.6 
2. de Arboregelgeving is van toepassing op alle werksituaties waarin sprake is van een 
gezagsverhouding (met uitzondering van de vrijwilliger, voor wie een apart regime 
geldt), ook wanneer er formeel geen sprake is van een werkgever en/of werknemer. 
Denk bijvoorbeeld aan stagiaires. Ook op diens arbeidsomstandigheden is de 
Arboregelgeving van toepassing. Zie artikel 1 lid 1 onderdeel a sub 2 Arbowet. 
 
Om te laten zien hoe deze twee uitgangspunten de definiëring van werkgever en 
werknemer in de Arboregelgeving bepaald hebben, zal ik de artikelen in de Arbowet en 
het Arbobesluit met daarin de definities van werkgever en werknemer door lopen. De 
structuur van het nuvolgende betoog is bepaald door de inhoud en de structuur van 
artikel 1 lid 2 Arbowet en artikel 1.1 lid 5 onder d Arbobesluit, en ik raad de lezer aan 
deze wetsartikelen tijdens het lezen te raadplegen. In artikel 1 lid 2 onderdeel a sub 2 is 
(een deel van) het thuiswerkgeverbegrip gedefinieerd. Voor deze tekst is het dus van 
belang om te begrijpen wat er wordt bedoeld met ´degene die zonder werkgever of 
werknemer in de zin van het eerste lid te zijn, een ander niet onder zijn gezag arbeid in 
een woning doet verrichten, in bij algemene maatregel van bestuur aan te wijzen 
gevallen’.  Daarvoor is het nuttig naar de definitie van thuiswerkgever in het Arbobesluit 
te kijken, die te vinden is in artikel 1.1. vijfde lid onder d. Om te beginnen worden daar 
in sub 1 de vormen van werkgeverschap genoemd die hierboven beschreven zijn: de 
gewone werkgever, de werkgever van bijv. de stagiair, en de werkgever onder wiens 
gezag de werknemer werkt en die verantwoordelijk is voor de arbeidsomstandigheden, 
ook al is dit niet de werkgever door wie de werknemer betaald wordt. In sub 2 wordt dan 
verwezen naar die wat cryptische omschrijving in de Arbowet in artikel 1 lid 2 onderdeel 
a sub 2 (‘degene die zonder werkgever of werknemer in de zin van het eerste lid te zijn, 
een ander niet onder zijn gezag arbeid in een woning doet verrichten, in bij algemene 
maatregel van bestuur aan te wijzen gevallen’). Deze uitbreiding van het 
(thuis)werkgeverbegrip in het Arbobesluit heeft te maken met het feit dat er speciaal bij 
het thuiswerkgever zijn sprake kan zijn van speciale constructies die zich bij de ‘gewone’ 
vormen van werkgever zijn (waarbij de werknemer op zijn werkplek in kantoor of 
inrichting werkt) niet zullen voordoen; niet in die zin althans dat de ‘werkgever’ dan ook 
verantwoordelijk wordt voor de arbeidsomstandigheden. Het gaat hier om de 
‘overeenkomst tot aanneming van werk’ (artikel 7:750 BW), en de ‘overeenkomst van 
opdracht’ (artikel 7:400 BW), en tezamen met de arbeidsovereenkomst zijn dat met 
uitsluiting de drie overeenkomsten op basis waarvan arbeid tegen beloning kan 
plaatsvinden.7 Als er nu sprake is van een overeenkomst tot aanneming van werk of van 
een opdracht, dan is als het om thuiswerk gaat de ‘werkgever’ thuiswerkgever in de zin 
van artikel 1 lid 5 onderdeel 2 Arbobesluit. Deze is dan dus verantwoordelijk voor de 
arbeidsomstandigheden.  
 
Tot slot nog een voor deze scriptie belangrijke nuance. De woorden ‘in het kader van de 
uitoefening van een beroep of bedrijf’ (in artikel 1.1. vijfde lid, onderdeel d, onder 2 
Arbobesluit) duiden erop dat er sprake moet zijn van een economische activiteit. Als 
                                                 
6 Zie bijlage 3 met wetgeving, waar de wetsartikelen vermeld staan waar regelmatig naar verwezen wordt. 
7 Zie A.H.M. Boere, Handboek Arbobesluit editie 2010/2011, Den Haag: SDU uitgevers 2010, p. 273 e.v.  
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bijvoorbeeld een advocaat thuis werkt voor een cliënt is er geen sprake van thuiswerk in 
de zin van het Arbobesluit. Zelfstandigen als artsen en advocaten vallen niet onder het 
toepassingsbereik van de Arboregelgeving omdat ze geen economische activiteit 
verrichten, ook al lijkt het vaak of ze ‘in opdracht’ werken. Advocaten en artsen kunnen 
dus ook geen flexwerker/thuiswerker zijn. 
 
 
Paragraaf 1.4 Samenvatting 
 
In dit eerste hoofdstuk ben ik ingegaan op wat flexwerk/thuiswerk inhoudt. Het gaat 
hierbij wat betreft het type werk om kenniswerk, dat wil zeggen werk waarbij kennis of 
informatie wordt verzameld, die vervolgens de een of andere bewerking ondergaat. Het 
werk wordt voornamelijk met behulp van een pc of laptop verricht, het gaat dan ook 
grotendeels om digitaal opgeslagen informatie. Het bekendste aspect van 
flexwerk/thuiswerk is echter niet het soort werk, maar het feit dat dit werk niet op de 
gewone werkplek en vaak ook niet op de gewone werktijd plaatsvindt. Het verschil 
tussen thuiswerk en flexwerk is dat thuiswerk thuis verricht wordt, terwijl flexwerk overal 
kan plaatsvinden waar het mogelijk is om met een laptop te werken. Voor de 
volledigheid: overal is overal met uitzondering van op de gewone werkplek of thuis. 
 
 
Flexwerk/thuiswerk past in een ontwikkeling waarin de verhouding tussen werk en privé 
aan verandering onderhevig is. De werknemer wenst meer mogelijkheden om werk en 
privé te combineren. Flexwerk/thuiswerk draait echter niet alleen om dit onderwerp. Het 
raakt ook het algemeen belang, bijvoorbeeld omdat thuiswerk bij zou kunnen dragen aan 
het terugdringen van files.  
 
Bij flexwerk/thuiswerk is sprake van een gezagsverhouding, hetzij op grond van een 
privaatrechtelijke arbeidsovereenkomst, hetzij op grond van een publiekrechtelijke 
aanstelling. Omdat er sprake is van een gezagsverhouding waarin de 
arbeidsomstandigheden door de werkgever worden bepaald, is de werkgever in de op 
flexwerk/thuiswerk van toepassing zijnde Arboregelgeving ook verantwoordelijkheid voor 
de veiligheid en gezondheid van de werknemer voor zover deze met de 
arbeidsomstandigheden samenhangen. Daarom wordt er in de Arboregelgeving van een 
‘praktisch’ werkgever- en werknemerbegrip wordt uitgegaan. Dit houdt om te beginnen 
in dat werkgever in de zin van de Arboregelgeving degene is die feitelijk verantwoordelijk 
is voor de arbeidsomstandigheden, en dat is niet altijd de werkgever die het loon 
uitbetaalt. Daarnaast houdt het in dat als iemand arbeid verricht in werkomstandigheden 
die door een werkgever bepaald worden, deze werkgever werkgever in de zin van de 
Arboregelgeving is, ook al wordt de arbeid formeel gezien niet door een werknemer 
verricht, maar bokvoorbeeld door een stagiair of een leerling in een bedrijf. 
 
Bij thuiswerk – zie artikel 1.1 lid 5 onder d punt 2 Arbobesluit – kan sprake zijn van 
bijzondere constructies, waarbij de werkgever op afstand toch de werkgever is in de zin 
van de Arbowet. Die bijzondere constructies zijn: de overeenkomst tot aanneming van 
werk, en de (overeenkomst van) opdracht. De opdrachtgever, en degene met wie die 
overeenkomst tot aanneming van werk wordt afgesloten, zijn werkgever in de zin van 
het Arbobesluit, en zijn dus verantwoordelijk voor de arbeidsomstandigheden in de 
betreffende woning.  
  En daarnaast zijn alle ‘gewone’ werkgevers werkgever in de zin van het Arbobesluit, als 
ze iemand in een woning arbeid laten verrichten.8 
                                                 
8 Uit een passage afkomstig van de site <www.arboportaal.nl/thuiswerk> - de site van het Ministerie van 
Sociale Zaken en Werkgelegenheid over arbo-aangelegenheden – spreekt ook het werkgeverbegrip van de 
Arboregelgeving: ‘Thuiswerk kan plaatsvinden op basis van een arbeidsovereenkomst of publiekrechtelijke 
aanstelling. Ook kan thuiswerk worden uitgevoerd op basis van een overeenkomst voor aanneming van werk of 
opdracht. Van thuiswerk is ook sprake als iemand zonder dienstbetrekking thuis werkt onder het gezag van de 
werkgever, zoals bij een uitzendkracht of stagiair’. 
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Hoofdstuk 2 Regelingen 
 
 
Paragraaf 2.1 De regelingen en hun rechtskracht en onderlinge samenhang 
 
Er bestaan een aantal wettelijke regelingen, zowel internationaal als nationaal, op het 
gebied van de arbeidsomstandigheden. Uiteraard is het noodzakelijk om deze te 
bekijken. Van belang voor het onderwerp van deze scriptie zijn het Verdrag ILO 177 
(Verdrag betreffende thuiswerk), de Richtlijn 89/391/EEG en een aantal daarop 
gebaseerde bijzondere richtlijnen, en nationale wetgeving. Deze laatste kan weer 
onderverdeeld worden in twee wetten in formele zin te weten de Arbowet en het BW (en 
dan met name Boek 7 Titel 10 Arbeidsovereenkomst), en in lagere regelgeving namelijk 
het Arbobesluit en de Arboregeling. 
  Wat is globaal de aard van en hoe is de samenhang tussen deze regelingen?  
  Het ILO 177 Verdrag heeft rechtskracht op grond van artikel 93 Grondwet: Bepalingen 
van verdragen en besluiten van volkenrechtelijke organisaties, die naar hun inhoud een 
ieder kunnen verbinden, hebben verbindende kracht nadat zij zijn bekendgemaakt. 
Artikel 94 Grondwet bepaalt verder dat binnen het Koninkrijk geldende wetten geen 
toepassing vinden, indien die toepassing niet verenigbaar is met zo’n verdrag. Het ILO 
177 Verdrag bepaalt echter dat de nationale wet- en regelgeving inzake veiligheid en 
gezondheid op het werk is van toepassing op thuiswerk. 
  De rechtskracht van Richtlijn 89/391/EEG en van de op deze richtlijn gebaseerde 
bijzondere richtlijnen is niet gebaseerd op artikel 93 Grondwet, maar op het feit dat de 
lidstaten met het communautaire recht een supranationale rechtsorde hebben gecreëerd. 
In tegenstelling tot verordeningen, die rechtstreekse werking hebben, moeten richtlijnen 
in het nationale recht worden geïmplementeerd. Richtlijn 89/391/EEG is 
geïmplementeerd in de Arboregelgeving, met name in de Arbowet. De bijzondere 
richtlijnen, over meer specifieke onderwerpen die met arbeidsomstandigheden te maken 
hebben zoals geluidshinder en beeldschermwerk, zijn vooral geïmplementeerd in het 
Arbobesluit. 
  De Arbowet is de nationale wet in formele zin op het gebied van de 
Arbeidsomstandigheden. Zoals ik schreef, bepaalt ILO 177, in artikel 7 om precies te zijn, 
dat de nationale wet- en regelgeving van toepassing is als het om thuiswerk gaat. Die 
nationale wet- en regelgeving is dus om te beginnen de Arbowet. Europese richtlijnen 
moeten geïmplementeerd worden, en richtlijnen op het gebied van de 
arbeidsomstandigheden zijn geïmplementeerd in de Arboregelgeving, onder andere dus 
in de Arbowet. De Arbowet is een administratief- of bestuursrechtelijke wet, wat betekent 
dat de inhoud van deze wet betrekking heeft op de verhouding tussen overheid en 
burgers. Handhaving van de Arbowet, van de hele Arboregelgeving, vindt dan ook plaats 
door de overheid. De Arbowet is een wet in formele zin, wat betekent dat deze wet tot 
stand gekomen is in een samenwerking tussen regering en Tweede en Eerste Kamer. 
  De andere wet in formele zin die van toepassing is op arbeidsomstandigheden is het 
BW, met name titel 10 van boek 7 Arbeidsovereenkomst. Het BW is privaatrecht, en 
heeft dus niet betrekking op de verhouding tussen overheid en burgers, maar tussen 
burgers onderling. Voor zover er van handhaving gesproken kan worden, zijn het burgers 
zelf die het BW ‘handhaven’, door een rechtsgeding te beginnen tegen een andere 
burger.  
  De Arboregelgeving bestaat verder nog uit een Algemene Maatregel van Bestuur 
(AMvB) getiteld Arbobesluit, en uit een Ministeriële Regeling (MR) getiteld Arboregeling. 
Het Arbobesluit is een verdere uitwerking van de Arbowet, en de Arboregeling is een 
verdere uitwerking van de Arbowet en het Arbobesluit. De uitgangspunten van het besluit 
en de regeling zijn in de wet te vinden. Een AMvB is een regeling afkomstig van de 
regering en komt dus niet tot stand in samenwerking tussen regering en Staten-Generaal 
(alhoewel de Tweede en Eerste Kamer er zich indien gewenst wel over uit kunnen 
spreken). De bevoegdheid tot het opstellen van een AMvB moet wel in een wet in formele 
zin gegeven zijn. Een MR is een regeling afkomstig van een minister of staatssecretaris, 
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en ook bij een MR moet de bevoegdheid tot het opstellen gegeven zijn in een wet in 
formele zin.  
  Verder is van belang te beseffen dat voor zover er in een AMvB en in een MR 
strafbepalingen, of bepalingen op het gebied van de handhaving, te vinden zijn, de basis 
daarvan te vinden moet zijn in de wet in formele zin waar deze lagere regelingen op 
gebaseerd zijn, in dit geval dus de Arbowet. Bij de totstandkoming van de wet (in 
formele zin) zijn de Tweede en de Eerste Kamer betrokken, wat door de Grondwetgever 
noodzakelijk werd gevonden als het om het opstellen van strafbepalingen of bepalingen 
op het gebied van de handhaving gaat. Burgers kunnen op deze manier niet te maken 
krijgen met strafbepalingen zonder dat de volksvertegenwoordiging inbreng heeft gehad 
in de inhoud van zo’n bepaling.  
  Ik bespreek deze regelingen nu een voor een, waarbij ik met name in zal gaan op de 
definities van werkgever en werknemer, thuiswerk, arbeidsplaats en zorgplicht.  
 
Paragraaf 2.2 Het Verdrag ILO 177 (Verdrag betreffende de arbeidsomstandigheden) 
 
Verdragen hebben in Nederland rechtskracht op grond van artikel 93 Grondwet: 
‘Bepalingen van verdragen en van besluiten van volkenrechtelijke organisaties, die naar 
haar inhoud een ieder kunnen verbinden, hebben verbindende kracht nadat zij zijn 
bekendgemaakt’. Die bekendmaking is de laatste stap in een proces dat begint met 
ondertekening van het verdrag, door een vertegenwoordiger van de regering van een 
lidstaat van, in dit geval, de Verenigde Naties. Ratificatie door het parlement is de 
tweede stap, en bekendmaking de laatste. 
  De International Labour Organization (ILO, of, in het Nederlands: IAO, Internationale 
Arbeidsorganisatie) is een agentschap van de Verenigde Naties, dat zich bezighoudt met 
arbeidsvraagstukken. Nederland is lid van de Verenigde Naties sinds de oprichting in 
1945. De ILO probeert door het aannemen van verdragen en aanbevelingen de 
verschillende doelstellingen in bindende normen vast te leggen. Voordat een verdrag van 
de ILO bindend is, moet het door de lidstaten worden geratificeerd.  
 
ILO 177 (verdrag betreffende thuiswerk) bevat bepalingen over de bescherming van 
thuiswerkers en is in wezen een opdracht aan de lidstaten de positie van de thuiswerker 
onder andere door middel van wet- en regelgeving te beschermen.9 
  In artikel 1 vinden we om te beginnen de definitie van thuiswerk; deze luidt voor zover 
hier van belang:  
‘Voor de toepassing van dit Verdrag 
 a. wordt onder ‘thuiswerk’ verstaan: werk dat een persoon, hierna te noemen een 
thuiswerker, verricht 
 i. in zijn of haar woning of in een andere ruimte van zijn of haar keuze die niet de 
arbeidsplaats van de werkgever is;’ 
  Deze definitie sluit goed aan bij het onderwerp van deze scriptie. Hij omvat ook andere 
vormen van flexwerk/thuiswerk dan alleen thuiswerk, en is daarmee ruimer dan de 
definitie van thuiswerk in de Arbeidsomstandighedenregelgeving (Arboregelgeving). 
Artikel 94 Grondwet zegt dat wettelijke voorschriften van nationale oorsprong geen 
toepassing vinden indien deze toepassing niet verenigbaar is met een ieder verbindende 
bepalingen van verdragen en besluiten van volkenrechtelijke bepalingen. De vraag of een 
bepaling ‘een ieder verbindend’ is, hangt af van het antwoord op de vraag of zo’n 
bepaling voor maar 1 uitleg vatbaar is. Dat lijkt me hier het geval. Toch moeten we om 
een reden die ik verderop uiteen zal zetten, uit blijven gaan van de beperktere definitie 
van thuiswerk zoals die te vinden is in het Arbobesluit. 
 
Het belangrijkste artikel uit het verdrag is artikel 7. Dit luidt voluit: ‘De nationale wet- en 
regelgeving inzake veiligheid en gezondheid op het werk is van toepassing op thuiswerk, 
rekening houdend met de speciale aard ervan en stelt de voorwaarden vast waaronder 
                                                 
9 Verdrag betreffende thuiswerk, Trb. 1996, 329 en Trb. 2001, 25. 
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bepaalde soorten werk en het gebruik van bepaalde stoffen voor thuiswerk uit 
gezondheids- en veiligheidsoverwegingen kunnen worden verboden.’  
  Dit artikel is natuurlijk vooral belangrijk vanwege het eerste deel ervan, tot de eerste 
komma: ‘De nationale wet- en regelgeving inzake veiligheid en gezondheid op het werk 
is van toepassing op thuiswerk…’ Het verdrag bepaalt dus dat niet het verdrag maar de 
nationale wet- en regelgeving van toepassing is op thuiswerk. In ons geval is dat vooral 
de Arboregelgeving: de Arbowet, en met name het Arbobesluit (waar de specifiek aan 
thuiswerk gewijde nationale bepalingen in te vinden zijn) en de Arboregeling.  
  In de overige artikelen van het verdrag worden nog zaken geregeld als de naleving, 
bekrachtiging, opzegging en andere formele kwesties. 
 
 
Paragraaf 2.3 Europese Richtlijnen 
 
In de arresten Van Gend en Loos en Costa Enel heeft het Europese Hof van Justitie 
uitgemaakt dat het gemeenschapsrecht voorrang heeft op het nationale recht.10 Deze 
voorrang berust niet op artikel 93 van de Grondwet, maar op het feit dat de lidstaten met 
het communautaire recht een supranationale rechtsorde hebben gecreëerd.  
  Richtlijnen behoren, samen met verordeningen, besluiten en aanbevelingen tot het 
zogenaamde secundair gemeenschapsrecht van de Europese Gemeenschap. 
  Richtlijnen moeten, in tegenstelling tot verordeningen, die rechtstreeks werken, worden 
omgezet in nationaal recht.  
 
 
Richtlijn 89/391/EEG is uitgevaardigd in 1989.11 De definitie van ‘werknemer’ is te vinden 
in artikel 3 aanhef en onder b: ‘werknemer: iedere persoon die door een werkgever 
wordt tewerkgesteld, alsmede stagiairs en leerlingen, met uitzondering van 
huispersoneel.’ Dat overheidsdienaren ook onder de werkingssfeer van de richtlijn vallen 
wordt niet in deze definitie vermeld; de stagiairs en leerlingen zijn echter weer een 
aanvulling op de definitie in ILO 155. De richtlijn bevat geen definitie van arbeidsplaats.       
  Ik neem de voor deze scriptie belangrijke artikelen uit deze richtlijn door. De centrale 
bepaling in deze richtlijn is artikel 5 lid 1: ‘De werkgever is verplicht te zorgen voor de 
veiligheid en de gezondheid van de werknemers inzake alle met het werk verbonden 
aspecten.’ Dat de werkgever verantwoordelijk is voor de arbeidsomstandigheden, is de 
leidende gedachte in deze richtlijn, en in de Arboregelgeving. Zoals ik al schreef zijn 
Richtlijn 89/391/EEG en de daarop gebaseerde bijzondere richtlijnen geïmplementeerd in 
de Arboregelgeving.  
  Van belang voor mijn onderwerp is ook artikel 1 lid 3: ‘Deze richtlijn doet geen afbreuk 
aan de bestaande of toekomstige nationale en communautaire bepalingen die gunstiger 
zijn voor de bescherming van de veiligheid en de gezondheid van de werknemers op het 
werk.’ De Arboregelgeving bevat ook de nodige artikelen van nationale oorsprong die 
meer, of andere, bescherming bieden dan die uit de richtlijnen, de zogenaamde 
‘nationale kop’. De richtlijn doet dus geen afbreuk aan die bepalingen. Maar het is nuttig 
te bedenken dat vanuit gemeenschapsoptiek alleen de bepalingen uit de richtlijnen 
verplicht zijn.12  
  De bijzondere richtlijnen (over specifieke onderwerpen zoals beeldschermwerk, werken 
met gevaarlijke stoffen en arbeidsmiddelen) zijn gebaseerd op artikel 16 lid 1: ‘De Raad 
stelt, op voorstel van de Commissie, op basis van artikel 118 A van het Verdrag, 




                                                 
10 Van Gend en Loos, HvJ EG 5 februari 1963, LJN AX7532; Costa Enel, HvJ EG 15 juli 1964, LJN BE3134.  
11 Richtlijn nr. 89/391/EEG, (PbEG L 183/1) 
12 Een voorbeeld van nationale kop is artikel 1.45 Arbobesluit: ‘Het is niet toegestaan aan de thuiswerker een 
grotere hoeveelheid aan grondstoffen, halffabrikaten en gerede producten in voorraad te geven of te laten 
houden dan voor de arbeid strikt noodzakelijk is.’ 
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Paragraaf 2.4 De Arboregelgeving 
 
 
Artikel 7 ILO 177 bepaalt dat als het om de arbeidsomstandigheden bij thuiswerk gaat, 
de nationale wet- en regelgeving van toepassing is. De nationale wet- en regelgeving is 
in de eerste plaats de Arboregelgeving. In de eerste plaats, omdat andere wetgeving 
zoals het BW voor de invulling van bepaalde begrippen afhankelijk is van de 
Arboregelgeving – ik kom hier nog op terug.  
  Daarnaast is Richtlijn 89/391/EEG en zijn de op deze richtlijn gebaseerde bijzondere 
richtlijnen – Europees recht waar Nederland aan gebonden is – geïmplementeerd in de 
Arboregelgeving.  
  Als het om de arbeidsomstandigheden van de flexwerker/thuiswerker gaat, is de 
Arboregelgeving dus van essentieel belang.  
 
Omdat het voor het inzicht in flexwerk/thuiswerk van belang is wat het werkgever- en 
werknemerbegrip is – dan wordt immers duidelijk over welke groep het gaat, en wat de 
rechten en plichten zijn van flexwerkers/thuiswerkers – herhaal ik nu even kort wat ik al 
in het eerste hoofdstuk heb geschreven over de begrippen werkgever, werknemer, en 
thuiswerkgever, en ga er vervolgens dieper op in. Wat het werkgever of 
werknemerbegrip betreft: waar de Arboregelgeving voor bedoeld is, is voor het 
verzekeren dat werknemers of zij die in overheidsdienst werken beschermd worden als 
het om de arbeidsomstandigheden gaat. De definities zijn erop gericht in alle gevallen 
waarin er sprake is van een verhouding tussen werkgever en werknemer waarbij de 
eerstgenoemde de arbeidsomstandigheden bepaalt de bepalingen van de 
Arboregelgeving van toepassing te laten zijn. En omdat de werkgever ook de 
arbeidsomstandigheden van stagiairs en leerlingen in een bedrijf bepaalt, is de 
werkgever ook bij stagiairs en leerlingen in een bedrijf werkgever in de zin van de 
Arboregelgeving, ook al zijn stagiairs en leerlingen in een bedrijf formeel gezien geen 
werknemer. 
  Wat specifiek voor het begrip ‘thuiswerkgever’ nog van belang is, is dat de werkgever 
werkgever in de zin van de Arboregelgeving is, niet alleen wanneer er sprake is van een 
arbeidsovereenkomst of publiekrechtelijke aanstelling, maar ook wanneer er sprake is 
van ‘overeenkomst tot aanneming van werk’, en van de ‘overeenkomst van opdracht’. 
Ook in die gevallen is er namelijk sprake van een gezagsverhouding, waarin de 
‘werkgever’ verantwoordelijk wordt gehouden voor de arbeidsomstandigheden. 
Daarnaast is de werkgever die werknemers of leerlingen/stagiaires thuis laat werken ook 
thuiswerkgever in alle gewone gevallen, dat wil zeggen in die gevallen waarin er wel 
sprake is van een arbeidsovereenkomst, of van een stageovereenkomst of een 
overeenkomst om leerlingen werkervaring op te laten doen. 
 
Ook de begrippen ‘thuiswerk’ en ‘arbeidsplaats’ zijn van belang. Deze tekst gaat immers 
over flexwerk/thuiswerk. En het gaat om de arbeidsomstandigheden op de arbeidsplaats.  
  Thuiswerk wordt in het Arbobesluit, artikel 1.1. lid 5 onder f, gedefinieerd als: ‘de 
arbeid, bedoeld onder d;’ (waarna er twee uitzonderingen genoemd worden die er hier 
niet toe doen). En onder d wordt gesproken van ‘…in een woning arbeid doet verrichten’. 
Thuiswerk is dus ‘arbeid verricht in een woning’. Ik herinner nog even aan de definitie in 
ILO 177: ‘werk dat een persoon, hierna te noemen een thuiswerker, verricht 
 i. in zijn of haar woning of in een andere ruimte van zijn of haar keuze die niet de 
arbeidsplaats van de werkgever is;’ De definitie in ILO 177 is dus ruimer, en daarmee in 
feite meer geschikt voor mijn onderwerp. Echter: artikel 7 van het verdrag bepaalt dat 
de nationale wet- en regelgeving van toepassing is. En dus moeten we het met de 
beperkte definitie doen. 
  De definitie van arbeidsplaats is te vinden in artikel 1 lid 3 Arbowet, en luidt: ‘iedere 
plaats die in verband met het verrichten van arbeid wordt of pleegt te worden gebruikt;’ 
Het gaat dus niet sec om de plaats waar de arbeid wordt verricht, maar om alle plaatsen 
die in verband met de arbeid worden gebruikt. Binnen het kantoor is dus niet alleen de 
eigen afdeling of kamer arbeidsplaats, maar zijn alle plaatsen waar iemand in verband 
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met zijn werk komt arbeidsplaats, dus ook de toiletten en de kantine. Ook voor die 
plekken is de werkgever dus verantwoordelijk als het om de veiligheid en gezondheid 
gaat. 
 
Na deze voor sommige lezers misschien overbodige herhaling, ga ik nu door op waar het 
me hier vooral om gaat. Dat de werkgever verantwoordelijk is voor de veiligheid en de 
gezondheid van de werknemer als het om de arbeidsomstandigheden gaat, is de kern 
van de Arboregelgeving. Deze verantwoordelijkheid van de werkgever wordt zorgplicht 
genoemd. De kern van deze zorgplicht is als het om de Arboregelgeving gaat, terug te 
vinden in de artikelen 3 (arbobeleid algemeen), 5 (inventarisatie en evaluatie van 
risico’s)  en 8 (voorlichting en onderricht) van de Arbowet. In artikel 3 wordt de 
verantwoordelijkheid van de werkgever voor veilige en gezonde arbeidsomstandigheden 
eerst in zijn algemeenheid omschreven (‘De werkgever zorgt voor de veiligheid en de 
gezondheid van de werknemers inzake alle met de arbeid verbonden aspecten en voert 
daartoe een beleid dat is gericht op zo goed mogelijke arbeidsomstandigheden…’) en 
vervolgens worden aspecten van deze verantwoordelijkheid beschreven: de werkgever 
moet ervoor zorgen dat het werk zodanig is georganiseerd dat er van het werk geen 
nadelige invloed uitgaat op de veiligheid en gezondheid van de werknemer, dat risico’s 
liefst bij de bron worden voorkomen of beperkt, dat de werkmethode, de 
arbeidsplaatsen, de arbeidsmiddelen en de inhoud van het werk worden aangepast aan 
de werknemer enzovoort. Artikel 5 verplicht de werkgever tot een inventarisatie en 
evaluatie van risico’s, en tot het opstellen van een plan van aanpak van die risico’s. En 
artikel 8 verplicht de werkgever tot voorlichting aan de werknemers over de risico’s en de 
maatregelen om ze te voorkomen of beperken, en tot onderricht met betrekking tot de 
arbeidsomstandigheden.  
  De werkgever zorgt ervoor dat het werk in principe veilig is, inventariseert daarvoor de 
risico’s in zijn bedrijf en stelt een plan van aanpak op om die risico’s te voorkomen of 
beperken, en zorgt ervoor dat de werknemers op de hoogte zijn van de risico’s en van 
wat ze moeten doen om die te voorkomen of beperken.  
 
In 2007 is er een grote verandering doorgevoerd in de Arbowetgeving – die er toe leidde 
dat de naam van de Arbowet, die op dat moment Arbeidsomstandighedenwet 1998, weer 
veranderd werd in Arbeidsomstandighedenwet – zonder 1998 dus. De verandering had te 
maken met de wens om meer verantwoordelijkheid voor de arbeidsomstandigheden aan 
werkgevers en werknemers te geven. De overheid moest zich zoveel mogelijk beperken 
tot het aangeven van de doelen, terwijl de invulling van de werkgevers en werknemers 
zelf diende te komen. Die invulling moest gestalte krijgen in de zogenaamde 
arbocatalogi, die per sector/branche opgesteld konden worden. 
  De arbocatalogi zijn van belang omdat er ook afspraken over flexwerk/thuiswerk in 
vastgelegd kunnen worden. 
 
 
Paragraaf 2.5 De artikelen in het BW 
 
Titel 10 van Boek 7 BW is gewijd aan de arbeidsovereenkomst. In deze titel worden 
rechten en plichten van werkgevers en werknemers genoemd. Deze rechten en plichten 
zijn van belang voor deze tekst, omdat de verhouding werkgever - werknemer niet alleen 
vanuit publiekrechtelijk oogpunt bekeken kan worden (welke plichten legt de overheid de 
werknemers en vooral de werkgevers op?), maar ook vanuit privaatrechtelijk oogpunt: 
van welke verplichtingen van de werkgever en de werknemer gaat de civiele rechter uit? 
Als een werknemer op wil komen voor zijn rechten als werknemer en daarvoor een 
rechtsgeding begint, heeft hij met privaatrechtelijke regels te maken. Werkgevers en 
werknemers zijn immers onder andere gewone burgers, die in hun onderlinge verhouding 
te maken hebben met burgerlijk recht.  
  De twee (privaatrechtelijke) artikelen in titel 10 van Boek 7 BW die voor deze tekst van 
belang zijn, zijn 7:658 en 7:611 BW. Deze zijn, zoals ik al eerder schreef, voor de 
invulling van de algemene begrippen afhankelijk van de bestuursrechtelijke 
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Arboregelgeving.13 De lezer kan hier het beste gebruik maken van de bijlage met 
geraadpleegde wetgeving en het artikel hier naast de tekst houden.  
  Van artikel 7:658 BW zijn met name lid 1 en lid 2 van belang.  
  In lid 1 wordt de privaatrechtelijke zorgplicht beschreven. In algemene termen staat 
hier, zeer beknopt, hetzelfde als in de artikelen 3, 5 en 8 van de Arbowet.  
  Lid 2 bepaalt dat de werkgever in principe aansprakelijk is voor schade die de 
werknemer bij het werk lijdt, tenzij hij aantoont dat hij zijn zorgplicht is nagekomen of 
dat de werknemer zelf bewust onvoorzichtig te werk is gegaan. Deze aansprakelijkheid is 
natuurlijk van essentieel belang als de werknemer zijn schade op de werkgever wil 
verhalen.  
 
Artikel 7:611 BW speelt in de rechtspraak een belangrijke rol, vooral als 
‘vangnetbepaling’: als de verantwoordelijkheid van de werkgever voor de werknemer niet 
op 7:658 gebaseerd kan worden (bijvoorbeeld: omdat de werkgever geen invloed heeft 
op de arbeidsomstandigheden en er dus ook niet van een zorgplicht gesproken kan 
worden) maar er toch reden is om van verantwoordelijkheid van de werkgever voor de 
werknemer uit te gaan, kan deze op dit artikel gebaseerd worden.  
 
 
Paragraaf 2.6 Samenvatting 
 
In dit hoofdstuk zijn de verschillende internationale en nationale regelingen met 
betrekking tot de arbeidsomstandigheden onder de loep genomen.  
  Van de ILO verdragen is met name ILO 177 (Verdrag betreffende thuiswerk) van 
belang. Het verdrag verklaart in artikel 7 dat de nationale wet- en regelgeving inzake 
veiligheid en gezondheid op het werk van toepassing is op thuiswerk. Het verdrag bevat 
een ruime definitie van thuiswerk, die ook flexwerk omvat. 
  De Europese kaderrichtlijn 89/391/EEG verklaart in artikel 5 lid 1: ‘De werkgever is 
verplicht te zorgen voor de veiligheid en de gezondheid van de werknemers inzake alle 
met het werk verbonden aspecten.’ Dit is een essentieel punt in de wet- en regelgeving 
betreffende de arbeidsomstandigheden. Het is terug te vinden in artikel 3 Arbowet. Op 
artikel 16 lid 1 van deze richtlijn is een groot aantal bijzondere richtlijnen gebaseerd, 
onder andere die over beeldschermwerk.  
  De Arboregelgeving (Arbowet,  Arbobesluit en Arboregeling) is de voornaamste 
nationale regelgeving met betrekking tot de arbeidsomstandigheden. De artikelen 3, 5 en 
8 bevatten de zogenaamde publiekrechtelijke zorgplicht. Het Arbobesluit bevat een 
beperkte definitie van thuiswerk, die neerkomt op: arbeid verricht in een woning. Ook de 
overige bepalingen over thuiswerk zijn te vinden in het Arbobesluit. Op flexwerk is de 
volledige Arboregelgeving van toepassing.14 
  Er zijn twee privaatrechtelijke wetsartikelen van belang voor de 
arbeidsomstandigheden: 7:658 BW (met in lid 1 de privaatrechtelijke zorgplicht), en 
7:611 BW, waar verantwoordelijkheid van de werkgever voor de werknemer op 




                                                 
13 Zie bijvoorbeeld HR 12 december 2008, LJN  BD3129 (Maatzorg): ‘3.5.2 Bij de beantwoording van de vraag 
of de werkgever in de gegeven omstandigheden aan deze zorgplicht heeft voldaan, geldt als uitgangspunt dat 
de omvang van deze zorgplicht in de eerste plaats en in elk geval wordt bepaald door hetgeen op grond van de 
regelgeving op het terrein van de arbeidsomstandigheden van de werkgever gevergd wordt. De wetgever heeft 
immers voor ogen gestaan dat er materieel geen onderscheid bestaat tussen enerzijds de zorgplicht van de 
werkgever die in art. 3 lid 1 van de Arbeidsomstandighedenwet is omschreven als de zorg "voor de veiligheid 
en de gezondheid van de werknemers inzake alle met het werk verbonden aspecten" - welke omschrijving 
aansluit bij art. 5 lid 1 van de Kaderrichtlijn Veiligheid en Gezondheid, 89/391/EEG van de Raad van 12 juni 
1989 - en anderzijds de civielrechtelijke zorgplicht (…)’ 
  Wat betreft dat ‘in elk geval’: de Arboregelgeving is de ‘ondergrens’ voor het BW. De civiele rechter mag ook 
verder gaan, en doet dat soms ook.  
14 In het volgende hoofdstuk zal ik hier nog een kleine nuance op aanbrengen. 
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Hoofdstuk 3 De Arboregelgeving en de risico’s van flexwerk/thuiswerk 
 
 
Als het om de arbeidsomstandigheden bij thuiswerk gaat, bepaalt artikel 7 ILO 177 dat 
de nationale wet- en regelgeving van toepassing is. De nationale wet- en regelgeving 
betekent vooral: de publiekrechtelijke Arboregelgeving en de privaatrechtelijke artikelen 
7:658 BW en 7:611 BW. In het vorige hoofdstuk bleek dat de (minimale) omvang van de 
privaatrechtelijke zorgplicht wordt bepaald door wat op grond van de Arboregelgeving 
van de werkgever gevraagd wordt. Het feit dat de verschillende richtlijnen op het gebied 
van de arbeidsomstandigheden (89/391/EEG en de op artikel 16 lid 1 van die richtlijn 
gebaseerde bijzondere richtlijnen) in de Arboregelgeving geïmplementeerd zijn, leidt tot 
dezelfde conclusie: de Arboregelgeving is waar naar gekeken moet worden.  
  De eerste vraag die logischerwijze gesteld zou moeten worden is: hoeveel bescherming 
moet de flexwerker/thuiswerker krijgen? Moet de flexwerker/thuiswerker in dezelfde 
mate beschermd worden door de wettelijke regels als de ‘gewone’ werknemer, die zijn 
werk op kantoor verricht? Of is de situatie van de flexwerker/thuiswerker zo uitzonderlijk 
dat hij genoegen moet nemen met minder bescherming, bijvoorbeeld omdat bij 
flexwerk/thuiswerk de factor ‘eigen risico van de werknemer’ zwaarder meetelt dan bij 
andere werknemers die niet flex- of thuiswerken? Paragraaf 3.1 gaat op dit onderwerp in.  
  De eindconclusie van die paragraaf is dat de flexwerker/thuiswerker in dezelfde mate 
beschermd dient te worden als alle andere werknemers. Vanuit deze conclusie is de 
volgende logische vraag: gebeurt dat ook? Wordt de flexwerker/thuiswerker in dezelfde 
mate beschermd als andere werknemers?  
  Om dat na te gaan moeten de volgende twee vragen beantwoord worden: 
1. Welke regels zijn er nodig om de flexwerker/thuiswerker te beschermen? 
2. Zijn die regels er ook, maken ze al deel uit van de bestaande Arboregelgeving?   
  De eerste vraag, de vraag welke regels er nodig zijn, kan beantwoord worden door de 
risico’s van flexwerk/thuiswerk te inventariseren. Wettelijke regels moeten beschermen 
tegen risico’s, ze moeten deze risico’s als het mogelijk is wegnemen, en als dat niet 
mogelijk is de kans op gezondheidsschade voor de werknemer in ieder geval zo klein 
mogelijk maken.  
  De vraag om welke risico’s het gaat, de gevaren voor de veiligheid en gezondheid van 
de werknemer bij flexwerk/thuiswerk, zal worden besproken in paragraaf 3.2.  
  Het blijkt daarbij dat het zinvol is om onderscheid te maken tussen gevaren voor de 
lichamelijke gezondheid van de werknemer en gevaren voor zijn psychische gezondheid.  
De tweede vraag, de vraag of de bestaande regels die risico’s afdoende wegnemen of 
minimaliseren, zal daarom in tweeën beantwoord worden: in paragraaf 3.3 als het om de 
lichamelijke risico’s gaat, terwijl de psychische kant van de zaak in paragraaf 3.4 
besproken wordt. Paragraaf 3.5 is het logische vervolg op de paragraaf over de 
psychische risico’s. Die worden niet voldoende weggenomen door de bestaande regels, 
en in paragraaf 3.4 laat ik mijn gedachten gaan over een mogelijk alternatief voor die 
bestaande regels op het gebied van de bescherming tegen psychische schade. 
  In paragraaf 3.5 zet ik alles nog eens op een rijtje. 
 
 
Paragraaf 3.1 Hoeveel bescherming moet de flexwerker/thuiswerker krijgen? 
 
Ik probeer in deze scriptie een antwoord te vinden op de vraag of de 
flexwerker/thuiswerker in Nederland voldoende beschermd wordt als het om de 
arbeidsomstandigheden gaat. Voor het antwoord op die vraag is het natuurlijk van 
belang hoe er gekeken wordt naar de vraag hoeveel bescherming de 
flexwerker/thuiswerker in principe zou behoren te krijgen.  
  De tekst van artikel 4 van ILO 177 luidt: 
‘Het nationale beleid inzake thuiswerk dient zoveel mogelijk een gelijke behandeling van 
thuiswerkers en andere werknemers te bevorderen, waarbij rekening wordt gehouden 
met de speciale aard van thuiswerk en, waar van toepassing, met de voorwaarden die 
gelden voor hetzelfde of gelijksoortig werk dat wordt verricht in een onderneming.’ 
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  Dat ILO 177 een speciaal artikel aan die gelijke behandeling besteedt, maakt wel 
duidelijk dat die gelijke behandeling niet zonder meer vanzelfsprekend is. Wat daarbij 
wel bedacht moet worden is dat toen dit artikel opgesteld werd, in 1996, thuiswerken 
nog voornamelijk bestond uit garnalen pellen, reclamefolders in drukwerk stoppen dat 
vervolgens huis aan huis bezorgd werd, herstelwerk voor kleding en dergelijke, terwijl 
het soort thuiswerk waar bij deze tekst aan gedacht moet worden, het opstellen van een 
boeterapport door een medewerker van de Arbeidsinspectie bijvoorbeeld, ten tijde van 
het opstellen van dit Verdrag nog maar mondjesmaat plaats vond.  
 
Maar ook de gelijke behandeling van thuiswerkers die ‘kenniswerk’ verrichten is minder 
vanzelfsprekend dan misschien wordt aangenomen. Dat blijkt uit het volgende. In april 
2010 zijn in de Tweede Kamer door de leden Timmer en Vermeij vragen gesteld aan de 
minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid.15 Het onderwerp van die vragen was de 
remmende invloed die er uit zou gaan van de Arboregelgeving op het thuiswerken. 
Aanleiding tot die vragen was een artikel in De Telegraaf, ‘Arbo-regels rem op 
thuiswerken’, van 19 maart van dat jaar. De koptekst boven dat artikel luidde: 
‘Doorgeslagen arbo-regels zitten de aanpak van files in de weg. Werkgevers blijken 
huiverig hun personeel thuis te laten werken uit angst voor schadeclaims wegens RSI-, 
rug- of nekletsel.’ Het verband tussen die doorgeslagen regels en de files is natuurlijk dat 
wanneer werkgevers hun werknemers meer thuis zouden kunnen laten werken, die 
werknemers ’s ochtends en ’s avonds niet in de file hoeven te staan.  
  Waar alles om draait is een arrest, waarin een werkgever was veroordeeld voor RSI-
klachten van een thuiswerker.16 Ik citeer uit het Telegraafartikel: ‘Arbo-regels verplichten 
de werkgever een veilige werkomgeving te verzorgen voor het personeel. Maar als het 
personeel wordt geacht structureel een deel van de werkweek thuis te werken, loopt de 
werkgever het risico dat het misgaat tijdens het thuiswerken.’ Het conflict is duidelijk: 
overheid, werknemers en werkgevers willen allemaal minder files, maar als de 
werkgevers schadeclaims kunnen verwachten van werknemers die letsel oplopen bij het 
thuiswerken, durven ze de werknemers niet thuis te laten werken. En dat komt – lijkt de 
suggestie van de Telegraaf – door die doorgeslagen regels, daar moet iets aan gedaan 
worden, werkgevers moeten niet zo bang hoeven te zijn voor schadeclaims, zodat zij in 
staat worden gesteld iets aan het fileprobleem te doen.  
 
Moet het daarom maar wat minder met die bescherming van de thuiswerker? Dat was 
niet de strekking van het antwoord van minister Donner. Op de vragen of het waar was 
dat de werkgever verantwoordelijk was voor de thuiswerksituatie van werknemers, en of 
hij van mening was dat de Arboregels voor thuiswerkers ‘aangepakt’ moesten worden, 
antwoordde hij:  
‘De Europese Kaderrichtlijn veiligheid en gezondheid van werknemers op het werk en 
ILO-Verdrag 177 betreffende thuiswerk uit 1996 zijn gebaseerd op het uitgangspunt dat 
aan alle werknemers in principe een gelijk beschermingsniveau wordt geboden. (…) De 
nationale Arbowetgeving maakt, in navolging van de Europese Kaderrichtlijn, geen 
onderscheid tussen werknemers die op kantoor werken en werknemers die in het kader 
van flexibel werken, thuis werken.’ 
  Er kan dus niet minder bescherming geboden worden aan thuiswerkers dan aan 
werknemers die op de gewone werkplek werken, omdat verdragen waar Nederland aan 
gebonden is dat verbieden. 
  Aan de wensen van de werkgevers, en van iedereen die voor het oplossen van het 
fileprobleem is (en wie is dat niet?), werd tegemoet gekomen doordat het Ministerie van 
SZW in een werkgroep samen met leden uit het bedrijfsleven, sociale partners en de 
Task Force Mobiliteitsmanagement, na ging denken over hoe de barrières in de 
regelgeving voor de ontwikkeling van tijd- en plaatsongebonden werken op een goede 
manier, zonder iets aan het uitgangspunt van gelijke bescherming te veranderen, 
opgelost konden worden. Deze samenwerking leidde al tot de Handreiking (waaruit ik in 
                                                 
15 Zie Aanhangsel Handelingen II, 2009/10, nr. 2378. 
16 Zie hoofdstuk 4 paragraaf 1. 
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deze scriptie een aantal malen citeer), met daarin praktische aanwijzingen voor de 
invulling van de zorgplicht voor de werkgever voor thuiswerkers.  
 
Het uitgangspunt van gelijke bescherming, dat wat betreft ILO 177 voortkomt, op een 
directe inhoudelijke manier, uit artikel 4 van dat Verdrag (waarin wel wordt gesproken 
over ‘zoveel mogelijk een gelijke behandeling’), wordt op een formele manier herleid uit 
artikel 5 van Richtlijn 89/391/EEG lid 1 (dat ook terug te vinden is in artikel 3 Arbowet): 
‘De werkgever is verplicht te zorgen voor de veiligheid en gezondheid van de 
werknemers inzake alle met het werk verbonden aspecten.’ In dit artikel wordt geen 
onderscheid gemaakt tussen verschillende soorten werknemers, dus ook niet tussen 
gewone werknemers en flexwerkers/thuiswerkers. Dus, zo wordt geconcludeerd, is het 
ook niet de bedoeling dat dat onderscheid gemaakt wordt. 
 
Het is duidelijk dat dit uitgangspunt, dat door mij wordt onderschreven, van groot belang 
is voor het onderwerp van deze scriptie. Thuiswerk, en in dezelfde mate flexwerk, mag 
niet ten koste gaan van de mate van bescherming van de veiligheid en gezondheid van 
de werknemers in kwestie.  
 
 
Paragraaf 3.2 De risico’s bij flexwerk/thuiswerk 
 
Of de flexwerker/thuiswerker voldoende beschermd wordt door de wettelijke regels, 
hangt af van de antwoorden op de vragen welke risico’s flexwerk/thuiswerk met zich 
meebrengt, en of de regels die risico’s voldoende wegnemen of minimaliseren. Het eerste 
wat onderzocht moet worden, is dus wat de risico’s zijn. 
  In het artikel ‘Meer flexibiliteit en rust bij het werk’, is een checklist is opgenomen 
waarmee werknemers kunnen nagaan: is thuiswerken iets voor mij?17 Dit lijstje laat 
indirect mogelijk risico’s zien. Het gaat bij deze vragen om thuiswerk en niet om 
flexwerk, maar de vragen zijn in dezelfde mate van toepassing op flexwerk. 
- Kun je je werk goed organiseren? 
- Kun je goed zonder sociaal contact van collega’s als je thuis werkt? 
- Kan een werkplek bij jou thuis op een rustige en prettige manier worden 
gerealiseerd? 
- Kun je zelf de (gezonde) grens bewaken tussen werk- en privétijd? 
- Kun je een behoorlijk deel van je werkzaamheden zelfstandig uitvoeren, zonder 
directe afstemming met collega’s of een leidinggevende? 
- Biedt jouw bedrijf voldoende technische en ergonomische voorzieningen om goed 
en gezond te kunnen telewerken? 
- Betaalt of vergoedt jouw werkgever de kosten? 
Problemen zouden kunnen ontstaan als het antwoord op een of meer van deze vragen 
‘nee’ zou luiden. Een werknemer die zijn werk niet goed kan organiseren, zal ineffectief 
werken, en een lagere productiviteit of een verminderde kwaliteit zal tot problemen met 
de werkgever leiden. Iemand die niet goed zonder sociaal contact met collega’s kan, zal 
zich geïsoleerd gaan voelen. Als er geen rustige en prettige werkplek is, zou dat tot 
stress kunnen leiden. Als werk en privé teveel door elkaar heen gaan lopen, zou dat 
eveneens tot stress kunnen leiden, omdat iemand dan niet voldoende afstand van zijn 
werk kan nemen. Ook relationele problemen zouden het gevolg kunnen zijn van het door 
elkaar lopen van werk en privé, die tot nog meer stress zouden kunnen leiden.18 De 
vraag naar de aanwezigheid van ergonomische voorzieningen leidt bij ontkenning tot 
fysieke klachten. 
  Op een rijtje: werkachterstand en dus problemen met de werkgever, isolatie, stress, 
relationele problemen en fysieke klachten. 
 
                                                 
17 ‘Platform A’, nr. 02, april 2010, p. 26.e.v. Platform A is het ledenblad van Abvakabo FNV.  
18 Opgemerkt moet worden dat flexwerken ook juist tot een hogere productiviteit, minder stress en betere 
relaties kan leiden, maar dat is iets dat de lezer er zelf bij mag denken.  
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Een andere invalshoek. In de brochure ‘Handreiking, Het Nieuwe Werken: hoe blijf je er 
gezond bij?’ worden rechtstreeks een aantal risico’s genoemd.19 Deze worden in vier 
groepen verdeeld: 
 
1. inrichting van de werkplek en werkhouding 
Dit zou tot lichamelijke klachten kunnen leiden. Temeer daar laptops bij intensief gebruik 
ongezonder zijn dan gewone computers. 
 
2. Organisatie van werk 
Dit blijkt vergelijkbaar met het vervagen van de grens tussen werk en privé. Werknemers 
komen niet meer los van hun werk en nemen onvoldoende rust. Maar ook het niet goed 
plannen en structureren kan tot problemen leiden. Welke problemen dat zijn wordt niet 
vermeld, vermoedelijk omdat dat voor de hand ligt: de werknemer levert minder, en 
minder goed, werk af. 
 
3. Organisatiecultuur 
Het aansturen op resultaten en niet op aanwezigheid kan tot een prestatiecultuur leiden, 
waar niet iedereen zich prettig bij zal voelen. Werkstress kan het gevolg zijn.  
  Het wordt in de brochure niet genoemd, maar het lijkt me ook mogelijk dat het feit dat 
de werknemer de leidinggevende niet meer rechtstreeks kan laten zien hoe hard hij 
werkt, nog verdergaande gevolgen kan hebben. Als het resultaat meer tijd blijkt te 
kosten dan was aangenomen, zou de werknemer dat voor ‘eigen risico kunnen gaan 
nemen’, zeker als er al een prestatiecultuur is. Doorwerken in de eigen tijd (en dit feit 
eventueel verzwijgen) zou dan het gevolg zijn.  
 
4. Relaties tussen werknemers en organisatie. 
Vergelijkbaar met het verminderen van sociale contacten. Medewerkers verliezen het 
zicht op het wel en wee van collega’s. Verder zou het verminderen van het contact met 
collega’s en de organisatie ertoe kunnen leiden dat de werknemer minder goed gaat 
functioneren, terwijl hulp vragen lastiger is. Psychische klachten zouden het gevolg 
kunnen zijn. De noodzaak van het op afstand met elkaar communiceren zou nog tot 
andere problemen kunnen leiden: als werknemers niet goed overweg kunnen met de 
nieuwe communicatietechnieken, kan dat tot misverstanden en conflicten leiden.  
 
Ik heb van beide invalshoeken genomen wat me bruikbaar leek, wat leidde tot de 
volgende problemen of risico’s: 
Problemen rondom de werkplek: 
- fysieke klachten als gevolg van een minder goede werkplek en/of werkhouding 
- stress als gevolg van het ontbreken van een rustige werkplek 
Ordening van het werk door de werknemer 
- (stress als gevolg van) problemen met werkgever door verlaagde productiviteit of 
verminderde kwaliteit  
- stress als gevolg van het door elkaar heen lopen van werk en privé, waardoor de 
werknemer minder rust krijgt of neemt 
- stress als gevolg van te lang doorwerken (omdat de werknemer zichzelf geen halt 
toeroept) 
- (stress als gevolg van) relationele problemen binnen de thuissituatie 
Prestatiecultuur 
- stress als gevolg van het ontstaan van een prestatiecultuur 
- stress als gevolg van te lang doorwerken, omdat de werknemer een bepaald 
resultaat voor een bepaalde deadline bereikt wil hebben 
Gebrekkige contacten met collega’s en bedrijf 
- (stress als gevolg van) problemen die te maken hebben met het minder goed 
functioneren als werknemer 
                                                 
19 ‘Handreiking Het Nieuwe Werken: hoe blijf je er gezond bij?’ een product van de werkgroep Het Nieuwe 




- (stress als gevolg van) relationele problematiek binnen de werksituatie, als de 
werknemer moeite heeft met de nieuwe communicatievormen 
 
De mogelijke problemen kunnen ingedeeld worden in fysieke problemen en psychische of 
psychosociale problemen. Alleen de problemen rondom de (fysieke) werkplek kunnen tot 
fysieke klachten leiden, alle andere mogelijke problemen tot psychische. Ik heb in de 
opsomming ‘stress als gevolg van’ een aantal malen tussen haakjes gezet. Het primaire 
probleem is daar geen stress, maar het afgeleide probleem wel, en ‘stress’ heeft als 
voordeel dat het een in de Arboregelgeving bekend begrip is. Isolatie/vereenzaming is 
naar mijn idee niet te herleiden tot stress, maar een psychisch probleem van een ander 
soort.20 De mogelijke psychische problemen bestaan dus uit (9 keer) stress en (1 keer) 
isolatie/vereenzaming. Verder moet opgemerkt worden dat relationele problemen binnen 
de thuissituatie uiteraard geen problemen zijn waarvoor de Arboregelgeving een 
oplossing zou moeten bieden. Echter: als de werknemer deze problemen ‘meeneemt’ 
naar zijn werk is het weer wel een Arbo-aangelegenheid, en de kans daarop lijkt me 
groot, omdat het hier gaat om problemen met de afbakening van werk en privé.  
 
Ik heb het vervolg van dit hoofdstuk ingedeeld aan de hand van dit verschil tussen 
lichamelijke en psychische klachten. Ik zal beginnen met de regels op lichamelijk gebied. 
In de volgende paragraaf zal ik nagaan welke bepalingen in de Arboregelgeving bedoeld 
zijn om tegen deze klachten te beschermen, en nagaan of deze regels de risico’s 
voldoende wegnemen of minimaliseren. Vervolgens doe ik in paragraaf 3.3 hetzelfde met 
de psychische klachten.  
 
 
Paragraaf 3.3 De risico’s en regels op lichamelijk gebied 
 
Zoals ik eerder uiteenzette, gaat het in dit hoofdstuk om de vraag of de bestaande regels 
als het om de veiligheid en gezondheid van de flexwerker/thuiswerker gaat, voldoen. De 
manier om dat te onderzoeken is nagaan of de bestaande regels de risico’s voldoende 
wegnemen of minimaliseren.  
  Alle mogelijke lichamelijke risico’s van flexwerk/thuiswerk hebben te maken met het 
gegeven dat de flexwerker/thuiswerker zijn werk met behulp van een toetsenbord achter 
een beeldscherm verricht.21 
  Afdeling 2 Beeldschermwerk van hoofdstuk 5 Fysieke belasting van het Arbobesluit is 
volledig gewijd aan de fysieke risico’s van beeldschermwerk. Deze artikelen zijn niet 
speciaal bedoeld voor de thuiswerker, maar zijn wel in artikel 5.14 van overeenkomstige 
toepassing verklaard op thuiswerk. De risico’s voor de thuiswerker (in de zin van 
flexwerk/thuiswerk) zijn ten behoeve van deze afdeling (in samenhang met artikel 5.4 en 
de aan beeldschermwerk gewijde artikelen in de Arboregeling) dus al uitgebreid 
onderzocht. Afdeling 2 van hoofdstuk 5 Arbobesluit is de implementatie van Richtlijn 
90/270/EEG, en in deze richtlijn is naar mijn idee geen onderwerp over het hoofd gezien, 
ook niet bijvoorbeeld dat het nodig is dit werk regelmatig af te wisselen met ander werk 
of met rust. Hier komt nog bij dat de zuiver technische bepalingen van de richtlijn zijn 
opgenomen in een bijlage, en deze bijlage is regelmatig aangepast aan technische 
vooruitgang en nieuwe kennis op dit gebied. 
                                                 
20 Het begrip isolatie (of vereenzaming) komt in de Arbowet niet voor. De enige manier om het begrip toch in 
de Arboregelgeving onder te brengen die ik zie is via artikel 3 eerste lid aanhef en onder a Arbowet:  
isolatie/vereenzaming is het gevolg van een ‘nadelige invloed (…) op de (…) gezondheid van de werknemer’.  
 
21 Er is wellicht toch een uitzondering, die te maken heeft met de definitie van arbeidsplaats in artikel 1 lid 3 
onder g Arbowet: ‘arbeidsplaats: iedere plaats die in verband met het verrichten van arbeid wordt of pleegt te 
worden gebruikt’. Als een flexwerker zich voor zijn werk in het verkeer begeeft, hoort de openbare weg volgens 
deze definitie bij de arbeidsplaats. En in het verkeer loopt de flexwerker fysiek nog andere lichamelijke risico’s 
dan die welke met beeldschermwerk te maken hebben. Ik kom hier op terug in hoofdstuk 4.  
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  Ervan uitgaand dat de lichamelijke risico’s van de thuiswerker voldoende worden 
weggenomen of geminimaliseerd door de bestaande regels, is de overblijvende vraag of 
en in hoeverre de regels voor thuiswerk ook volstaan voor flexwerk. En dat laatste is 
uiteraard afhankelijk van het antwoord op de vraag of er bij flexwerk nog sprake is van 
andere risico’s op fysiek gebied voor de veiligheid en gezondheid van de werknemer, die 
niet zijn verwerkt in afdeling 2 van hoofdstuk 5 Arbobesluit. Oftewel van het antwoord op 
de vraag of de flexwerker nog andere risico’s loopt op het gebied van veiligheid en 
gezondheid dan de thuiswerker. 
 
Misschien is het nuttig hier even een kanttekening te plaatsen. Het is een vergissing om 
te denken dat als er geen specifieke artikelen voor flexwerk zouden zijn, de flexwerker in 
de huidige Arboregelgeving niet beschermd zou worden. In principe is immers de 
volledige Arboregelgeving van toepassing op flexwerk. Ook alle algemene bepalingen van 
de Arbowet zijn van toepassing op flexwerk. De werkgever dient ook bij flexwerk te 
zorgen voor de ‘veiligheid en de gezondheid van de werknemers inzake alle met de 
arbeid verbonden aspecten’- zie artikel 3 Arbowet. Algemene bescherming is er dus 
voldoende. 
  Echter: zoals de gedetailleerde bepalingen van afdeling 2 van hoofdstuk 5 Arbobesluit 
aangevuld met de artikelen 5.1 tot en met 5.3 van de Arboregeling die bescherming 
optimaal maken omdat deze bescherming tot in de details is uitgewerkt,  zo zouden tot in 
de details uitgewerkte bepalingen ten behoeve van de bescherming van de flexwerker die 
bescherming uitgebreider en krachtiger maken dan de louter algemene bescherming die 
er nu al is. 
 
Uiteraard is een groot deel van de afdeling Beeldschermwerk zonder meer van 
toepassing op flexwerk.  
  Als we ervan uit mogen gaan – en dat mogen we naar mijn idee, de Europese 
regelgever heeft zijn werk grondig gedaan en de bijlage met technische specificaties (die 
vooral terug te vinden zijn in de Arboregeling) is uitgebreid en grondig als het om 
‘gewoon’ beeldscherm werk gaat – dat de artikelen over beeldschermwerk de 
beeldschermwerker in principe goed genoeg beschermen tegen de lichamelijke risico’s, 
dan zou het, zoals ik al opmerkte, om na te gaan of de flexwerker ook al goed genoeg 
beschermd wordt voldoende zijn na te gaan of en in hoeverre flexwerk extra risico’s 
inhoudt in vergelijking met het ‘gewone’ beeldschermwerk. En wat dan natuurlijk als 
eerste opvalt, is dat flexwerk doorgaans niet verricht wordt achter een pc (met een los 
en groot scherm, en een uitgebreid toetsenbord), maar met een laptop. En de aan 
beeldschermwerk gewijde artikelen in het Arbobesluit en de op artikel 5.12 Arbobesluit 
gebaseerde artikelen in de Arboregeling zijn niet bedoeld voor werk met een laptop. Wat 
eigenlijk nogal verbazingwekkend is, want werken met laptops is intussen zeer gangbaar. 
 
Waar ik ook van uitga in het vervolg, is dat de aan beeldschermwerk in de aan 
beeldschermwerk gewijde afdelingen in het Arbobesluit en de Arboregeling onderscheiden 
aspecten eveneens afdoend zijn voor flexwerk. Het zal ook daar aankomen op afwisseling 
van beeldschermwerk met andersoortig werk, de helderheid van het scherm, een goede 
stoel, een goede werkhouding enzovoort. De getallen (of parameters) zullen verschillen, 
maar de bestaande wetsartikelen belichten naar mijn idee alle relevante aspecten die er 
aan fysieke kant van de zaak onderscheiden kunnen worden. Om de zaak duidelijk 
binnen het in de inleiding van dit hoofdstuk beschreven stramien te houden: nagaan of 
de huidige Arboregelgeving voor de flexwerk/thuiswerker voldoende is of niet, komt neer 
op nagaan welke risico’s er zijn, en vervolgens nagaan of die risico’s voldoende zijn 
weggenomen of geminimaliseerd door de bestaande regelgeving. Ik ga ervan uit dat de 
fysieke risico’s voor thuiswerk voldoende zijn onderzocht en dat de artikelen in de 
afdeling beeldschermwerk deze risico’s afdoend wegnemen of minimaliseren. Flexwerk 
houdt echter nog andere fysieke risico’s in dat thuiswerk, wat te maken heeft met het feit 
dat de fysieke werkplek van de flexwerker (in trein, restaurant, vliegtuig of waar dan 
ook) doorgaans niet ergonomisch zal zijn ingericht, en dat een laptop een primitiever 
apparaat is dat meer risico’s op het gebied van de gezondheid inhoudt dan een pc. Met 
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deze extra risico’s in mijn achterhoofd, bekijk en beoordeel ik de aan beeldschermwerk 
gewijde artikelen in het Arbobesluit en de Arboregeling. Het eindresultaat houdt als het 
goed is een indicatie in van in welke richting de bestaande, louter op een klassieke pc en 
een klassieke werkplek gebaseerde wetsartikelen, aanpassing behoeven om ook de 
flexwerker effectief te beschermen. Ik heb daarbij niet de pretentie wetenschappelijk 
verantwoorde oordelen te kunnen geven, het gaat om een idee over in welke richting de 
bestaande bepalingen in de afdeling Beeldschermwerk aanpassing behoeven om ook de 
flexwerker beter te beschermen. 
 
En om welke artikelen gaat het precies? De aan thuiswerk gewijde artikelen in het 
Arbobesluit bevinden zich zonder uitzondering aan het eind van de hoofdstukken in het 
Arbobesluit (tenzij het hele hoofdstuk niet van toepassing is op thuiswerk uiteraard, zoals 
bij Hoofdstuk 8. Persoonlijke beschermingsmiddelen en veiligheids- en 
gezondheidssignalering). In hoofdstuk 5 Fysieke belasting verklaart het aan thuiswerk 
gewijde artikel 5.14 de afdelingen 1 en 2 van het hoofdstuk van overeenkomstige 
toepassing op thuiswerk. Afdeling 1 en afdeling 2 van hoofdstuk 5 komt neer op de 
artikelen 5.1 tot en met 5.12. De uiteindelijke uitwerking op technische niveau van de 
afdeling over beeldschermwerk vindt plaats in de artikelen 5.1, 5.2 en 5.3 van de 
Arboregeling. Ik bespreek eerst artikel 5.4 van afdeling 1, en vervolgens de artikelen van 
afdeling 2, voor zover ik het idee heb dat ze voor flexwerk aangepast moeten worden. 
 
Ik raad de lezer aan voor het vervolg van deze paragraaf de artikelen van afdeling 1 en 
afdeling 2 (inclusief die drie artikelen in de Arboregeling) naast deze tekst te houden, 
omdat dit betoog anders niet te volgen zal zijn. Dat ontslaat mij van de verplichting 
voortdurend de volledige wettekst te citeren, wat de tekst onnodig lang en het betoog 
onnodig langdradig zou maken. 
  De artikelen 5.1 tot en met 5.6 gaan voornamelijk over het handmatig hanteren van 
lasten, een onderwerp dat voor deze tekst geen rol speelt. Tussen deze artikelen staat, 
enigszins als een vreemde eend in de bijt, het belangrijke artikel 5.4. Het is dit artikel 
dat rechtvaardigt dat heel afdeling 1 van overeenkomstige toepassing is verklaard voor 
thuiswerk: ‘Tenzij dit redelijkerwijs niet kan worden gevergd worden werkplekken 
ingericht volgens de ergonomische beginselen’. Dit artikel wordt ook van toepassing 
geacht op de werkplek van een werknemer die geen lasten hanteert, maar achter een pc 
of laptop zit.22 De verbindende schakel is het mogelijk verkeerde gebruik van bepaalde 
spieren, wat niet alleen bij tillen maar ook bij zitten (in een verkeerde houding) een rol 
kan spelen. 
  De flexwerksituatie lijkt een situatie waarin het voorbehoud waarmee artikel 5.4 begint 
van toepassing is. Wat de flexwerkgever uiteraard niet ontslaat van de verplichting om 
nog zoveel mogelijk ten positieve te beïnvloeden. Maar dat beïnvloeden zal zich hier 
vermoedelijk grotendeels beperken tot: goede voorlichting geven over aan welke eisen 
ook een flexwerkplek moet voldoen, en de werkgever op het hart drukken deze eisen ook 
toe te passen (eventueel in de vorm van het afkeuren van een mogelijke werkplek).  
  Het feit dat ergonomie niet de norm kan zijn bij flexwerk, zal zijn invloed hebben op 
andere normen. 
 
De artikelen 5.7 tot en met 5.12 Arbobesluit vormen de inhoud van afdeling 2 
‘Beeldschermwerk’. 
 
Uit artikel 5.8 eerste lid onder c blijkt dat de afdeling niet van toepassing is op 
‘zogenoemde draagbare systemen die niet aanhoudend worden gebruikt op een 
werkplek’. Mochten mobiel, Blackberry, e-reader enzovoort wel aanhoudend gebruikt 
worden, dan is het dus de vraag of de afdeling nog steeds niet van toepassing is. Maar 
dat zal niet snel het geval zijn. 
                                                 
22 Misschien moet ik iets preciezer zijn: de flexwerker/thuiswerk hanteert geen lasten die tot rugpijn kunnen 
leiden, en daar is afdeling 1 van hoofdstuk 5 Arbobesluit vooral voor bedoeld.  
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  Het tweede lid verklaart dat de afdeling niet van toepassing is als er minder dan twee 
uur per etmaal gebruikt wordt gemaakt van een beeldscherm. Ik vraag me af of het bij 
flexwerk niet verstandig is de afdeling al eerder van toepassing te verklaren, na een uur 
bijvoorbeeld.  
 
Artikel 5.10 verplicht tot onderbrekingen van beeldschermwerk om de 2 uur. Ik heb hier 
hetzelfde gevoel bij als bij 5.8 lid 2: maak er 1 uur van (en nogmaals: een gevoel is 
natuurlijk iets anders dan een wetenschappelijk gefundeerd oordeel).  
 
Artikel 5.11 geeft werknemers het recht op een onderzoek van de ogen en het 
gezichtsvermogen, en op oogcorrectiemiddelen mochten deze nodig zijn.  
  Wat lid 4 betreft: dat roept bij mij de reactie op: als er bij een bepaalde werknemer 
alleen bij het werken met laptops bij het flexwerken oogcorrectiemiddelen nodig zijn, laat 
deze werknemer dan niet flexwerken. 
 
Artikel 5.12 verwijst naar de artikelen 5.1 tot en met 5.3 in de Arboregeling.  
  Artikel 5.1 Arboregeling (apparatuur en meubilair): dit spreekt naar mijn idee voor zich. 
Duidelijk is dat er bijvoorbeeld aan het tweede deel van eis f (‘het toetsenbord… vormt 
geen geheel met het beeldscherm’) vaak niet voldaan kan worden. En hetzelfde geldt 
voor de eisen g, k, l, m, en n. En dat er niet aan deze eisen voldaan kan worden, zou 
naar mijn idee niet alleen moeten doorwerken op de artikelen die bepalen wanneer deze 
afdeling van toepassing is, maar ook op de maximale hoeveelheid flexwerk achter een 
beeldscherm van een laptop per dag. 
  Artikel 5.2 Arboregeling (inrichting van de beeldschermwerkplek): wat ik bij 5.1 
opmerkte, geldt hier in versterkte mate. Er lijkt bij flexwerk alleen wel voldaan te kunnen 
worden aan de eisen e en f.  
  Artikel 5.3 Arboregeling (programmatuur): het lijkt me haalbaar en verstandig om deze 
eisen bij flexwerk te handhaven. 
 
 
Paragraaf 3.4 De risico’s en regels op psychisch gebied 
 
Beschermen de bestaande regels de flexwerker/thuiswerker voldoende tegen de 
psychische risico’s van flexwerk/thuiswerk? Om dat na te kunnen gaan, herinner ik de 
lezer er aan dat in de opsomming van de risico’s van flexwerk/thuiswerk de psychische 
problemen de grootste plek innamen. Meestal bestond dat risico uit stress, en 1 keer uit 
isolatie/vereenzaming. 
  Wat ook opvalt als het om de psychische risico’s gaat, is dat het verschil tussen 
flexwerk en thuiswerk bij deze risico’s geen of nagenoeg geen rol speelt. De risico’s 
hebben namelijk voornamelijk te maken met iets dat er, in beide gevallen, niet is. Er is 
geen duidelijke structuur zodat de flexwerker/thuiswerker zijn werk zelf grotendeels 
moet organiseren; er is geen direct toezicht van de werkgever zodat de 
flexwerker/thuiswerker eerder beoordeeld zal worden op resultaat dan op inzet of 
ijverigheid; en het normale contact met collega’s ontbreekt. Om op dat laatste nog even 
door te gaan: de manieren om op een alternatieve manier met werkgever of collega’s te 
communiceren zullen bij flexwerk en thuiswerk vermoedelijk ook niet verschillen.  
  Het risico van het door elkaar gaan lopen van werk en privé kan niet direct met het 
ontbreken van iets verbonden worden, maar ook hierin is er geen groot verschil tussen 
flexwerk en thuiswerk, alhoewel het wel enig verschil uit kan maken of iemand wel thuis 
is maar aan het werk, of niet thuis is. 
  De vraag is nu dus hoe effectief de aanpak van psychische problematiek in de 
Arboregelgeving is. Is die aanpak voldoende om deze risico’s weg te nemen of te 
minimialiseren, of moeten de bestaande regels veranderd of aangevuld worden? 
  Om die vraag te kunnen beantwoorden, kijk ik nu om te beginnen naar hoe die aanpak 





Ik begin mijn uitleg van de aanpak van psychische problematiek in de Arboregelgeving 
met de definities van begrippen op psychisch of psychosociaal gebied. Ik verwijs om deze 
tekst niet onnodig lang te maken de lezer hierbij weer naar de bijlage over de 
geraadpleegde wetgeving achterin deze scriptie. 
  Er komen in de Arbowet twee begrippen voor die met psychische klachten te maken 
hebben, en dat zijn de begrippen ‘psychosociale arbeidsbelasting’ en ‘stress’. De definitie  
van psychosociale arbeidsbelasting in artikel 1 lid 3 onder e Arbowet luidt: ‘de factoren 
direct of indirect onderscheid met inbegrip van seksuele intimidatie, agressie en geweld, 
pesten en werkdruk, in de arbeidssituatie die stress teweeg brengen’. Bij de opsomming 
van de mogelijke problemen bij flexwerk/thuiswerk komen dus andere oorzaken naar 
voren voor psychische problematiek dan de hier genoemde.  
  Stress wordt primair gezien als het resultaat van psychosociale arbeidsbelasting.      
  Psychosociale arbeidsbelasting wordt in de Arbowet slechts op twee plekken expliciet 
genoemd: in de definities in artikel 1, en in het artikel over Arbobeleid, artikel 3. Dit wil 
natuurlijk niet zeggen dat de rest van de Arbowet niet toegepast zou kunnen worden op 
psychosociale arbeidsbelasting, maar expliciet genoemd wordt het niet meer. En stress 
wordt in de Arbowet ook maar op twee plaatsen genoemd, te weten in de definitie van 
psychosociale arbeidsbelasting in artikel 1 lid 3 onder e; en meteen daaronder in artikel 1 
lid 3 onder f, waar stress zelf gedefinieerd wordt. De begrippen psychosociale 
arbeidsbelasting en stress worden ook in het Arbobesluit niet vaak expliciet genoemd. 
Psychosociale arbeidsbelasting wordt slechts in 1 artikel genoemd (artikel 2.15), en 
stress wordt in het Arbobesluit helemaal niet genoemd, maar speelt, als het resultaat van 
psychosociale arbeidsbelasting, wel een rol, om te beginnen natuurlijk in artikel 2.15.  
 
De bescherming tegen psychische risico’s 
Hoe is nu de bescherming tegen psychische risico’s vormgegeven in de Arboregelgeving? 
  In artikel 3 lid 2 Arbowet krijgt de werkgever de verplichting opgelegd om een beleid te 
voeren gericht op het voorkomen of, als dat niet mogelijk is, beperken van psychosociale 
arbeidsbelasting. In artikel 2.15 van het Arbobesluit wordt dit nader ingevuld: de risico’s 
op dit gebied moeten in de RI&E beoordeeld worden, er moet een op een 
wetenschappelijke basis gebaseerd plan van aanpak komen en de betreffende 
werknemers moeten over dit plan worden voorgelicht en geïnstrueerd. Dit alles in 
overeenstemming met de publiekrechtelijke zorgplicht van de artikelen 3, 5 en 8 
Arbowet. 
 
De verplichting om, bijvoorbeeld op dit gebied, een bepaald beleid te voeren wordt 
procesnorm genoemd. Er wordt geen concrete, kwantitatieve norm of doel 
voorgeschreven, grenswaarden worden niet aangegeven, er wordt niet aangegeven wat 
er precies bereikt moet worden, er wordt slechts een structuur aangeboden voor hoe een 
en ander aangepakt moet worden. In feite is zo’n procesnorm dus een, weliswaar wat 
ingewikkeld, middelvoorschrift.  
  Ter verduidelijking door het contrast: artikel 9 lid 1 van de Richtlijn Beeldschermwerk 
(90/270/EEG) luidt: 
 
1. De werknemers moeten: 
- alvorens met het werken met een beeldscherm te beginnen, en 
- daarna op gezette tijden, en 
- wanneer zich gezichtsstoornissen voordoen die het gevolg kunnen zijn van het werken 
met een beeldscherm, 
een passend onderzoek van de ogen en van het gezichtsvermogen kunnen ondergaan, 
uitgevoerd door iemand die de daartoe vereiste competentie bezit. 
 
Bij deze bepaling staat vast wanneer de werknemer onderzocht wordt, en is het feit of 
zo’n onderzoek plaats vindt ook niet, of niet alleen, afhankelijk van de wens van de 
werknemer. Vervolgens is de uitkomst van zo’n onderzoek een in hoge mate objectief 
gegeven. Er is geen of nauwelijks een subjectief element in een oogafwijking, het oog 
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wordt gemeten en de uitslag wordt kwantitatief weergegeven door middel van getallen. 
Rustgevende getallen, omdat er over die getallen geen onenigheid mogelijk is, ze zijn 
niet voor meer dan 1 uitleg vatbaar, als een andere arts zou meten en hij doet dat goed, 
dan zou hij op dezelfde getallen uitkomen. 
  Niets van dit alles in de bescherming op psychisch gebied. Of er op dat gebied iets 
onderzocht wordt, staat niet al van tevoren vast, maar is afhankelijk van de wens van de 
werknemer. En vervolgens is de uitkomst van een onderzoek beslist geen gegeven 
waarover geen onenigheid meer mogelijk is. Wat de ene op psychisch gebied 
gespecialiseerde arts beweert, wordt door de andere in twijfel getrokken. 
  Het enige dat vast staat in dit geheel, is dat de werkgever er geen baat bij heeft als er 
veel werknemers last hebben van psychische klachten, omdat een werkgever niets heeft 
aan zieke arbeidskrachten. Maar of die arbeidskrachten echt wel ziek zijn en dus niet in 
staat hun arbeid te verrichten, daarvoor zijn objectieve normen ver te zoeken. Een 
probleem daarbij is dat werknemers zelf vaak niet goed in staat zijn om dreigende 
psychische schade aan te voelen komen, zodat ze of niet of veel te laat aan de bel 
trekken. Van werknemers die met het gevaar van een burn-out te maken hebben, is het 
bijvoorbeeld algemeen bekend dat deze als de werkdruk verhoogd wordt, veelal domweg 
hun grenzen verleggen. En omdat de psychische gezondheid niet, zoals bij het 
oogonderzoek van artikel 9 van de beeldschermrichtlijn, op gezette tijden, onafhankelijk 
van de wens daartoe van de werknemer, onderzocht wordt, wordt er bij een dreigende 
burn-out vaak niets afwijkends geconstateerd. En ik denk niet dat dat bij een met 
flexwerk/thuiswerk verbonden risico als isolatie/vereenzaming anders zou zijn.  
  Omdat de Arbeidsinspectie vanwege de afwezigheid van objectieve, meetbare normen 
ook niet kan inspecteren op de psychische gezondheid van de werknemers van een 
bepaald bedrijf, staat er ook geen straf op een ineffectief plan van aanpak.23 Er is slechts 
sprake van een ‘inspanningsverplichting’, en niet van een ‘resultaatverplichting’. De 
werkgever wordt louter geacht zijn best te doen door binnen de organisatie van de arbeid 
aandacht aan het onderwerp te besteden. Maar of en in hoeverre hij echt zijn best doet, 
is in feite niet of nauwelijks te controleren. 
 
Conclusie 
Mijn conclusie luidt dan ook dat de bestaande bescherming tegen psychische risico’s in 
de Arboregelgeving niet afdoend is. Terwijl zoals we zagen de risico’s op psychisch 
gebied bij flexwerk/thuiswerk aanzienlijk zijn.  
  Mijn voornaamste motief voor mijn oordeel is het ontbreken van concrete, meetbare 
normen, wat een hoge mate van vrijblijvendheid tot gevolg heeft. Of een werknemer 
beoordeeld wordt op mogelijke psychische schade is in hoge mate vrijblijvend omdat het 
van de wens van de werknemer zelf afhangt of er een onderzoek in die richting 
plaatsvindt, terwijl de uitkomst van zo’n onderzoek allerminst een objectief 
onbetwistbaar gegeven oplevert. 
 
 
Paragraaf 3.5 Een alternatief voor de bestaande bescherming tegen psychische risico’s? 
 
Zonder pretentie op volledigheid heb ik mijn gedachten laten gaan over het idee om ook 
op psychisch gebied te gaan werken met duidelijke, kwantitatieve normen. Normen dus 
die vergelijkbaar zijn met het geciteerde oogonderzoek van artikel 9 lid 1 van Richtlijn 
90/270/EEG.  
 
Om te beginnen is het nuttig het volgende op te merken. Psychosociale arbeidsbelasting 
is een nationaal begrip, het hoort tot de nationale kop. Aan het belang van psychosociale 
arbeidsbelasting als factor om rekening mee te houden werd en wordt echter, in ieder 
                                                 
23 Wat de Arbeidsinspectie zou kunnen doen is een ‘eis tot naleving’ stellen; hierbij moet de AI zelf de ‘stand 
van de techniek’ invullen, en het is de vraag of de AI hiervoor is toegerust. 
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geval tot dusverre, in de politiek niet getwijfeld.24 Dat het om een fors bedrag gaat, zal 
daar zeker een rol in spelen. 
 
Zou het zin hebben in de Arboregelgeving wel concretere, kwantitatieve (dat wil zeggen: 
meetbare) normen over bijvoorbeeld zoiets als werkdruk op te nemen? De vraag heeft in 
feite twee componenten: 1. is het mogelijk om zo’n norm in een wet (een regeling op 
rijksniveau dus) op te nemen?, en 2. is het wenselijk om dat te doen? ‘Wat de eerste 
vraag betreft: er zitten wat haken en ogen aan een objectieve vaststelling van, 
bijvoorbeeld, werkdruk. Voor stress in zijn algemeenheid geldt dat het moeilijk objectief 
vast te stellen valt of wanneer een werknemer stress ervaart, die stress echt door de 
werksituatie veroorzaakt wordt. Mensen nemen ook stress ‘van buiten’ (vanuit hun 
privéleven, de thuissituatie bijvoorbeeld) mee het bedrijf in. Daarnaast zal de 
hoeveelheid stress die iemand als problematisch ervaart, niet alleen afhangen van de 
uiterlijke omstandigheden, van in dit geval de werksituatie dus, maar ook van de 
persoonlijkheid. De stress wordt dan nog wel (gedeeltelijk) ‘door de werksituatie 
veroorzaakt’ maar er speelt duidelijk een subjectieve factor mee.  
  Een eenvoudige methode om na te gaan of psychische schade bij werknemers 
werkgerelateerd is, en om de hoeveelheid schade vast te stellen, is er nog niet. In het 
komende hoofdstuk zal ik uitgebreid op deze materie terugkomen. Het is al wel mogelijk 
met een combinatie van bronnen (leidinggevende, RI&E’s, verzuimverleden) vast te 
stellen of een psychische klacht werkgerelateerd is of niet. Maar wat niet is kan nog 
komen, en voor de richting waarin en de snelheid waarmee de ontwikkelingen in de 
wetenschap op dit gebied zich voltrekken is het naar mijn idee belangrijk dat de overheid 
sturend optreedt, onder andere door aan te geven waarde te hechten aan zo eenvoudig 
en objectief mogelijke tests om werkgerelateerde psychische schade vast te stellen. Die 
overheid moet dan natuurlijk wel het belang van wetenschappelijk onderzoek inzien. 
  Er wordt al wel gewerkt met tests die niet de schade maar de werkdruk meten, niet in 
individuele gevallen, maar voor een organisatie.25 Als er voldoende bekend is over het 
verband tussen werkdruk en stress, kunnen deze tests natuurlijk ook een belangrijke rol 
spelen bij het voorkomen van burn-out. 
 
                                                 
24 Staatssecretaris Van Hoof schreef over psychosociale arbeidsbelasting in een brief van 9 februari 2006 aan 
(de voorzitter van) de Tweede Kamer:  
‘In het onderhavige geval heb ik onderzoek laten doen naar de (financiële) gevolgen van RSI en psychosociale 
arbeidsbelasting in ons land en in welke sectoren deze gevolgen het meest worden gevoeld. De uitkomsten van 
het onderzoek zijn neergelegd in het rapport “Gezondheidsschade en kosten als gevolg van RSI en 
psychosociale arbeidsbelasting (PSA) in Nederland”, dat ik u hierbij aanbied. (…) Het rapport brengt de 
omvang, ernst, duurzaamheid en kosten van de gezondheidsschade als gevolg van PSA en werkgebonden RSI 
in kaart. (…) 
Het aandeel van werkgerelateerde psychische klachten in het totale verzuim wordt geschat op  
3,6% – 6,3%. Dit aandeel neemt sterk toe naarmate het verzuim langer duurt: van de mensen die meer dan 
13 weken per jaar verzuimen geeft 12%-16,5% aan dat dat door werkgerelateerde psychische klachten komt. 
Het aandeel van de WAO-uitkeringen dat door werkgerelateerde psychische klachten wordt veroorzaakt, komt 
uit op 14%. De WAO-duur is in het algemeen gemiddeld 3 à 4 jaar, behalve bij posttraumatische 
stressstoornissen, waar de gemiddelde duur meer dan 11 jaar bedraagt. De sectoren die de meeste baat 
hebben bij aanpak van PSA omdat een werknemer daar het grootste risico loopt op verzuim én WAO-instroom, 
zijn de sector financiële instellingen en de sector bouwnijverheid. 
Totale jaarlijkse kosten door psychosociale arbeidsbelasting worden geschat op 4 miljard euro.’ 
Bron: Kamerstukken II 2005/06, 25883. 
25 Illustratief hiervoor is een citaat uit de brochure ‘Handreiking Arbeidsrisico’s in de Arbocatalogus’ van de 
Stichting van de arbeid (Stvda of STAR), p. 24: ‘Niet alleen in de convenanten, ook in een aantal arbocatalogi is 
reeds aandacht voor het meten van werkdruk. Een voorbeeld van een signaleringsinstrument is de Quick Scan 
Werkdruk Horeca. De Quick Scan Werkdruk is een online enquête- en adviesinstrument waarmee organisaties 
zelf, dus zonder specialistische ondersteuning, werkdruk kunnen meten en aanpakken. De gebruiker krijgt 
inzicht in omvang en verspreiding van werkdruk binnen (delen van) de organisatie. Als er knelpunten blijken te 
zijn, wordt men concreet geholpen met prioriteitsstelling en keuze van duurzame oplossingen.’ 
  De brochure is ook te vinden op: 
<http://www.stvda.nl/~/media/Files/Stvda/Brochures/2000_2009/2009/20090204_arbeidsrisico.ashx>: 
  Andere gebruikte tests zijn de ‘Werkstress screenings instrument, WSSI, 1995’ (de NIP-COTAN testdatabase 
beoordeling vermeldt: ‘Het instrument is nog niet geschikt voor individueel diagnostisch gebruik), en de 
‘Werkgerelateerde persoonlijkheidsvragenlijst, WPV, 2008. 
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Dit wat betreft de mogelijkheden. De andere vraag die ik opperde, ging over de 
wenselijkheid van een objectieve manier van het meten van psychische schade. 
  Het voornemen om op dit gebied ook met concrete normen te gaan werken, en vooral: 
die ook te gaan handhaven, zal vermoedelijk op de nodige tegenstand stuiten. Ik 
vermoed dat binnen het bedrijfsleven nog meer regels, en dan nog wel op zo’n wat 
ongrijpbaar gebied, niet op een hartelijk welkom zullen hoeven rekenen. Ook is het de 
vraag of het opnemen van zo’n norm in de Arboregelgeving niet veel administratieve 
lasten en handhavingkosten op zal leveren, wat vaste criteria zijn waarop wetten worden 
beoordeeld. Tegenstand is dus zowel van binnen als van buiten de overheid te 
verwachten. Verder zal het ongetwijfeld een hoop werk zijn om een en ander 
georganiseerd te krijgen. Er moet om te beginnen overeenstemming worden bereikt over 
de manier waarop bijvoorbeeld werkdruk het beste gemeten kan worden. En dat zal niet 
meevallen, omdat het om heel verschillende soorten bedrijven gaat.26 
  Het lijkt me echter zeker niet onmogelijk dat er uiteindelijk overeenstemming bereikt 
zal worden over een meetinstrument. En als er wel concrete normen in het Arbobesluit 
opgenomen worden over de hoeveelheid lawaai die een machine mag produceren, 
waarom dan niet over de hoeveelheid werkdruk die er in een bedrijf geproduceerd mag 
worden? 
  Naar mijn idee is er meer dat voor het opnemen van concrete, kwantitatieve normen op 
het gebied van psychosociale arbeidsbelasting in het Arbobesluit (op centraal niveau dus) 
pleit dan ertegen. Een concrete norm geeft werknemers meer kans op de veiligheid en 
gezondheid waar de Arboregelgeving voor bedoeld is, ook de werknemers op het gebied 
van flexwerk/thuiswerk. En ook voor de werkgevers schept zo’n norm duidelijkheid. 
Duidelijkheid die er momenteel niet is, wat als nadelig gevolg heeft dat bij 
civielrechtelijke schadeclaims door werknemers vanwege psychische schade opgelopen in 
het werk de werkgever weinig zekerheid heeft over of hij wel/niet aansprakelijk gesteld 
zal worden.  
  Verder denk ik dat uiteindelijk ook het financiële criterium voor een centrale meetbare 
norm pleit, ondanks administratieve lasten en handhavingkosten die zullen voortkomen 
uit het opnemen van concrete normen op het gebied van de psychosociale 
arbeidsbelasting in de Arboregelgeving. De totale kosten van psychosociale 
arbeidsbelasting  bedroegen vier miljard euro per jaar. Ongeveer de helft daarvan gaat 
op aan arbeidsongeschiktheidsregelingen.  
  Op lichamelijk gebied was de overweging om te gaan werken met duidelijke 
kwantitatieve normen die centraal werden vastgesteld dat er van zulke centrale normen 
meer werking uit zou gaan dan van per branche of bedrijfstak vastgestelde normen. Als 
de normen, de doelen, op lichamelijk gebied centraal worden vastgesteld omdat er van 
wordt uitgegaan dat dat de meest effectieve aanpak is, waarom zou dat dan op psychisch 
gebied anders zijn? Ik schat in dat het opnemen van concrete normen op het gebied van 
psychosociale arbeidslasten meer oplevert op het gebied van besparing aan 
arbeidsongeschiktheidsregelingen dan dat het kost aan onder andere administratieve 
lasten en handhavingkosten in verband met aanvullende wetgeving. Waarbij ik nog 
voorbij ga aan wat natuurlijk ook een zwaarwegende factor is: het persoonlijk leed dat 
voorkomen kan worden met duidelijker normen. 
 
 
                                                 
26 In de arbocatalogus van de Vereniging van Nederlandse Universiteiten (VNSU) wordt bij de bespreking van 
werkdruk de term ‘good practices’ gebruikt: ‘Middelvoorschriften: Er zijn geen specifieke middelen die zich 
ervoor lenen om voorgeschreven te worden. Op termijn kunnen uit de good practices middelen voorkomen die 
voldoende draagvlak hebben om te promoveren tot middelvoorschrift.’ En wat zijn dan die good practices? Dat 
zijn: 
• door de universiteiten gebruikte werkdrukinstrumenten om werkdruk op te sporen, te analyseren en te 
reduceren; 
• vragen uit de RI&E: vragen met betrekking tot werkdruk die onderdeel kunnen uitmaken van de risico-
inventarisatie en –evaluatie.  
Zie: http://www.vsnu.nl/CAO/Arbocatalogus-universiteiten.htm  
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Wat de handhaving betreft: het heeft uiteraard geen zin de Arbeidsinspectie onverwacht 
op bezoek te laten kom en. Misschien kan er een soort periodieke keuring, een psa apk 
zeg maar, plaatsvinden.27 
 
 
Paragraaf 3.5 Samenvatting 
 
In dit hoofdstuk ben ik ingegaan op de vraag of de flexwerker/thuiswerker in de 
Arboregelgeving voldoende beschermd wordt als het om de arbeidsomstandigheden gaat.  
Van belang daarvoor is om te beginnen het antwoord op de vraag hoeveel bescherming 
de flexwerker/thuiswerker behoort te krijgen. In zijn antwoord op Kamervragen die in 
voorjaar 2010 zijn gesteld, stelde de minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid 
zich op het standpunt dat nationale wetgeving, in navolging van de Europese 
Kaderrichtlijn, geen onderscheid maakt tussen werknemers die op kantoor werken en 
werknemers die in het kader van flexibel werken, thuis werken. Aan het uitgangspunt dat 
thuiswerkers dezelfde mate van wettelijke bescherming verdienen als werknemers op 
kantoor, kon dus niet getornd worden.  
  Ik onderschrijf dit standpunt, en ga ervan uit dat het in dezelfde mate van toepassing is 
op flexwerk. 
 
Worden flexwerkers/thuiswerkers in dezelfde mate beschermd als werknemers die op de 
gewone werkplek hun werk verrichten? Om dat te kunnen nagaan is het nodig om de 
risico’s vast te stellen, en vervolgens na te gaan of de bestaande regels die risico’s in 
voldoende mate wegnemen of minimaliseren.  
  De risico’s kunnen onderverdeeld worden in risico’s op fysiek en risico’s op psychisch 
gebied. Het valt hierbij op dat de meeste risico’s op psychisch gebied liggen.  
 
Als het om de werkplek van de flexwerker gaat, zou het niet kunnen voldoen aan de 
ergonomische normen tot fysieke klachten kunnen leiden. Ik heb het vermoeden 
uitgesproken dat de aspecten die er aan de werkplek in het Arbobesluit en de 
Arboregeling onderscheiden worden, ook voor de flexwerker zullen voldoen. Verder heb 
ik de bestaande bepalingen over de werkplek van de thuiswerker in hoofdstuk 5 
Arbobesluit bekeken vanuit de vraag: moet deze norm aangepast worden als het om 
flexwerk gaat? Bij een aantal bepalingen leek me dat inderdaad nodig. 
   
Met betrekking tot psychische klachten door het werk worden er in de Arboregelgeving 
geen concrete, meetbare normen gesteld. Er wordt een manier beschreven, om 
mogelijke psychische problematiek aan te pakken. Deze manier komt er kort gezegd op 
neer dat de werkgever gestructureerd aandacht moet besteden aan het onderwerp. Ik 
heb twijfel uitgesproken of de flexwerker/thuiswerker als het om mogelijke psychische 
problemen gaat voldoende beschermd wordt in de Arboregelgeving. 
 
Ik ben tenslotte ingegaan op de vraag of het mogelijk en wenselijk is dat er in de 
Arboregelgeving wel concrete, meetbare normen voor psychosociale arbeidsbelasting 
worden gehanteerd. Gebrek aan belangstelling vanuit de politiek is het probleem niet; 
ook al is psychosociale arbeidsbelasting een nationaal begrip, toch wordt het belang 
ervan zeker niet onderschat.  
  Een probleem is dat er geen tests bestaan die psychische problemen zoals stress, en 
daarbij de mate waarin deze arbeidsgerelateerd zijn, objectief kunnen vaststellen. Wel 
                                                 
27 De eerdergenoemde brochure ‘Handreiking Arbeidsrisico’s in de Arbocatalogus’ schrijft op p. 23: ‘In diverse 
arboconvenanten zijn onderzoeken gedaan om de omvang van de werkdruk in een sector of branche in kaart te 
brengen. Dat in kaart brengen kan door werknemers te enquêteren en daarbij rechtstreeks te vragen naar 
ervaren werkdruk, werktempo, hoeveelheid werk en tijdsdruk. Het is ook mogelijk om via een enquête of 
(periodiek) arbeidsgezondheidskundig onderzoek signalen van overbelasting in kaart te brengen, zoals: 
chronische vermoeidheid, herstelbehoefte, depressiviteit, angst, gedragsstoornissen, lichamelijke klachten en 
psychische stoornissen.’ 
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wordt er gewerkt met tests die de werkdruk, de oorzaak van stress (of ‘een van de…’), 
binnen een organisatie min of meer objectief kunnen vaststellen. 
  Als we de vraag beperken tot die naar de wenselijkheid, is mijn conclusie dat er meer is 
dat voor zo’n norm pleit dan ertegen. De overheid moet de doelen stellen, en een 
concrete meetbare norm biedt werkgever en werknemer meer houvast dan een 
procesnorm. Er zal daarom meer werking uitgaan van zo’n norm dan van deze 
procesnorm. De veiligheid en gezondheid van de flexwerker/thuiswerker zullen er dus 
beter door gewaarborgd zijn. En wat betreft de mogelijkheid moet bedacht worden dat 
de overheid richtinggevend kan zijn wat betreft de richting waarin en de snelheid 
waarmee wetenschappelijke ontwikkelingen zich voltrekken.  











































Hoofdstuk 4 Jurisprudentie 
 
 
Nadat in het vorige hoofdstuk de vraag naar de toepassing van de Arboregelgeving op de 
situatie van de flexwerker/thuiswerker aan de orde is gekomen, wordt in dit hoofdstuk 
naar de jurisprudentie gekeken. De rechtspraak is immers ook een factor van betekenis 
als het gaat om de vraag of de flexwerker/thuiswerker voldoende beschermd wordt als 
het om de arbeidsomstandigheden gaat. Bescherming is niet een kwestie van regels 
alleen, maar uiteindelijk van hoe die regels, zowel in de civiele als in de 
bestuursrechtelijke rechtspraak, uitgelegd worden. Dit hoofdstuk heeft noodgedwongen 
enigszins een ‘sightseeing’ karakter. Het is onmogelijk een fenomeen als jurisprudentie 
volledig te behandelen, daarvoor is de jurisprudentie te veelomvattend. Er kunnen echter 
wel tendensen in de jurisprudentie onderscheiden worden, en dat is wat ik in dit 
hoofdstuk zal doen. 
  In de eerste paragraaf bekijk ik de enige civielrechtelijke uitspraak over thuiswerk, die 
in het vorige hoofdstuk reeds ter sprake kwam. Deze uitspraak heeft als belangrijkste 
onderwerp de inrichting van de thuiswerkplek. 
  Vervolgens is in de tweede paragraaf flexwerk het onderwerp. Er zijn geen uitspraken 
bekend over flexwerk en daarom heb ik gezocht naar jurisprudentie over situaties die 
lijken op die van de flexwerker. Ik heb die gevonden in bestuursrechtelijke rechtspraak 
op het gebied van de arbeidsomstandigheden.  
  In flexwerk speelt nog een ander risico een rol, dat te maken heeft met het feit dat 
flexwerk vaak in de openbare ruimte plaatsvindt. Daar kunnen de werknemer dingen 
overkomen die hem op de gewone werkplek niet, of in ieder geval niet snel, zullen 
overkomen, en de vraag is of dat voor de werkgever een extra (in dit geval 
civielrechtelijke) verantwoordelijkheid oplevert. 
  Paragraaf 4.3 behandelt civielrechtelijke jurisprudentie over psychische schade in 
individuele gevallen. Veel risico’s bij flexwerk/thuiswerk zijn van psychische aard, en voor 
de rechtsbescherming van de flexwerker/thuiswerker is de mogelijkheid om de schade op 
de werkgever te verhalen, natuurlijk van groot belang. Daarom uitgebreide aandacht 
voor hoe er met name door de Hoge Raad wordt omgegaan met werknemers die 
schadevergoeding eisen voor psychische schade opgelopen in het werk.  
  In de afsluitende paragraaf zet ik een en ander op een rijtje. 
 
Paragraaf 4.1 De zorgplicht van de werkgever voor de thuiswerker 
 
Hoe wordt er in de rechtspraak gekeken naar de zorgplicht van de werkgever voor met 
name de werkplek van de thuiswerker? Het controleren van de werkplek van de 
thuiswerker door de werkgever is een lastige zaak – hij heeft om te beginnen al geen 
recht om het huis van de thuiswerknemer te betreden – zodat de werkgever de controle 
van de thuiswerkplek het eenvoudigst in de vorm van voorlichting aan de werknemer op 
kan lossen. 
  De vraag is dan: hoe zit het met de verantwoordelijkheid? Draagt de werkgever door 
het geven van goede instructies de verantwoordelijkheid voor een goede inrichting van 
de thuiswerkplek (deels) ook aan de werknemer over? 
 
De jurisprudentie over de zorgplicht van de werkgever voor de thuiswerker bestaat uit 
slecht 1 uitspraak.28 Deze heeft grote bekendheid gekregen, omdat het feit dat de 
werkgever daarin veroordeeld is voor de RSI-klachten van een thuiswerker veel 
werkgevers ervan zou weerhouden hun werknemers thuis te laten werken.29 Ze zouden 
ook het feit dat het om slechts 1 uitspraak gaat als een bemoedigend gegeven kunnen 
zien, maar ik zal de zaak verder niet vanuit hun standpunt bekijken, maar vanuit de 
vraag hoe ruim de zorgplicht van de werkgever voor met name de thuiswerkplek in die 
ene uitspraak beoordeeld is. Uiteraard is het mager om maar van 1 uitspraak te kunnen 
                                                 
28 Hof Amsterdam, 7 september 2006, LJN AZ5431. 
29 Zie paragraaf 1 van hoofdstuk 3.  
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uitgaan omdat je dan moeilijk van een vaste lijn in de rechtspraak kunt spreken, maar 
we zullen het ermee moeten doen. 
  De feiten zijn als volgt. Een vrouw (in de uitspraak verweerder oftewel geïntimeerde) 
heeft van september 1997 tot juni 1998 eerst op basis van een stageovereenkomst en 
vervolgens op basis van een arbeidsovereenkomst werkzaamheden voor pensioenfonds 
PGGM verricht. Wegens klachten aan beide armen heeft de vrouw eind mei 1998 haar 
werk moeten staken. De bedrijfsarts constateerde verschijnselen die duidden op RSI. Als 
gevolg van haar klachten heeft de vrouw haar werkzaamheden niet meer hervat en heeft 
ze haar werkgever aansprakelijk gesteld voor de door haar geleden en nog te lijden 
schade. De werkgever heeft de aansprakelijkheid betwist. De kantonrechter stelde de 
vrouw in het gelijk. De kantonrechter achtte dus bewezen dat er een causaal verband 
bestond tussen de klachten van de vrouw en haar (thuis)werk, en oordeelde dat de 
werkgever niet aan zijn zorgplicht had voldaan. De zaak waar het om gaat is het hoger 
beroep dat door de werkgever tegen deze uitspraak is ingesteld. 
  De beoordeling is in de uitspraak weergegeven in de punten 2.1 tot en met 2.15. Vanaf 
2.8 wordt de zorgplicht van de werkgever besproken. In 2.11 worden een aantal 
wettelijke verplichtingen betreffende die zorgplicht opgesomd. Omdat de feiten zich 
voltrokken tussen september 1997 en eind mei 1998 zijn die verplichtingen gebaseerd op 
de Arbeidsomstandighedenwet 1980, het Arbeidsomstandighedenbesluit 1997 en de toen 
van kracht zijnde Arbeidsomstandighedenregeling. De genoemde verplichtingen komen 
niet letterlijk overeen met die in de huidige Arboregelgeving, maar wel in zodanige mate 
dat er niet geconcludeerd kan worden dat wat toen verplicht was voor het voldoen aan 
de zorgplicht, dat nu niet meer zou zijn. In wezen is er niets veranderd.30 Het gaat om 
de verplichtingen voor de werkgever die nu weergegeven zijn in artikel 3 lid 1 onder c 
Arbowet, artikel 5.4 Arbobesluit en de artikelen 5.1 en 5.2 Arboregeling. 
  Waar het me om gaat is dat er een verplichting is geformuleerd in de vorm van een 
toestand waar de werkgever voor heeft zorg te dragen. De zaak moet zo en zo ingericht 
zijn, en de werkgever heeft ervoor te zorgen dat dat het geval is. 
  Het hof constateert (2.12.1): ‘Gelet op de aan PGGM opgedragen bewijsopdracht rustte 
op haar de taak om aan te tonen dat zij aan voormelde verplichtingen heeft voldaan. Met 
de kantonrechter is het hof van oordeel dat zij daarin niet is geslaagd.’31 
  In deze passages is de werkgever het onderwerp, en de juiste inrichting van de 
werkplek is de inhoud van de zorgplicht van de werkgever. Dus in algemene zin: de 
werkgever zorgt ervoor dat de werkplek goed is ingericht. Er staat niet dat de werkgever 
het zelf moet doen, er staat ook niet dat hij het niet zelf hoeft te doen, daarover laat het 
hof zich niet uit; het enige dat er staat is dat de werkgever de zorg(plicht) heeft/ervoor 
moet zorgen dat de werkplek goed is ingericht.  
  Nu is de door de werkgever gemaakte fout in dit arrest wel erg in het oog lopend, er 
was door de vrouw bijvoorbeeld een bureaublad gemaakt van een oude deur en hierop 
was niet gereageerd door de werkgever, vermoedelijk omdat deze dat niet wist. Als de 
werkgever in plaats daarvan aan zijn werknemers uitgebreide instructies meegeeft over 
hoe de werkplek dient te zijn ingericht, dan is dat wel iets anders dan wat hier gebeurd 
is. Voor de inhoud van de zorgplicht van de werkgever maakt dat echter geen verschil; 
de werkgever zorgt ervoor dat de werkplek op de juiste manier is ingericht, en dat de 
werknemer daar op de juiste manier werkt (denk bijvoorbeeld aan de verplichte 
onderbreking na twee uur beeldschermwerk van artikel 5.10 Arbobesluit). 
  Als de werkgever goede instructies over de inrichting van de werkplek meegeeft aan 
een werknemer, die die goede instructies vervolgens niet goed toepast, heeft de 
werkgever er dan voor gezorgd dat de werkplek goed is ingericht? Het lijkt me dat het 
                                                 
30 Hierbij moet natuurlijk ook, opnieuw, bedacht worden dat de bestuursrechtelijke Arboregelgeving de 
privaatrechtelijke zorgplicht ‘invult’. 
31 Het hof voert ter onderbouwing onder andere aan (2.12.2): ‘Gesteld noch gebleken is dat PGGM op enigerlei 
wijze zorg heeft gedragen voor de inrichting van die werkplekken’. En: ‘Met betrekking tot de thuiswerkplek is 
komen vast te staan dat PGGM (…) geen zorg heeft gedragen voor de inrichting van die werkplek’. 
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antwoord hierop ‘nee’ moet luiden. De werkgever is immers verantwoordelijk voor het 
eindresultaat.32  
 
Maar heeft de werknemer dan geen eigen verantwoordelijkheid? Overweging 2.13 gaat 
rechtstreeks in op deze vraag. Door PGGM was naar voren gebracht dat ‘[geïntimeerde], 
gelet op haar leeftijd en opleidingsniveau, ook zelf een taak had om PGGM te wijzen op in 
haar ogen gebrekkige zaken’.  
  Het gaat hier in algemene zin om de vraag naar de verhouding tussen de eigen 
verantwoordelijkheid van de werknemer, en de zorgplicht van de werkgever. En over die 
verhouding is het arrest zeer duidelijk: ‘Indien al zou komen vast te staan dat 
[geïntimeerde] heeft nagelaten bij haar werkgever te klagen (…) kan zulks in dit geval 
niet afdoen aan de aansprakelijkheid van PGGM. Voorop staat immers de zorgplicht van 
de werkgever.’ 
  De gedachte achter deze uitspraak over de verhouding tussen de zorgplicht van de 
werkgever en de eigen verantwoordelijkheid van de werknemer is naar mijn idee ook af 
te lezen uit artikel 7:658 lid 2 BW. De werknemer moet of zichzelf met opzet schade toe 
hebben gebracht of zich bewust roekeloos hebben gedragen, in alle andere gevallen 
weegt de zorgplicht van de werkgever zwaarder.  
  De werkgever kan natuurlijk wel proberen een deel van de praktische kant van die 
verantwoordelijkheid als het om de thuiswerkplek gaat over te dragen aan de 
werknemer, door hem voor te lichten over de eisen die gesteld worden aan de werkplek 
en hem zijn eigen thuiswerkplek te laten controleren. Echter: de verantwoordelijkheid 
zelf kan hij, zoals artikel 7:658 lid 3 BW ook laat zien, niet overdragen. Als de 
werknemer hier een fout in maakt en alsnog schade aan zijn gezondheid oploopt, is de 
werkgever hiervoor aansprakelijk. 
 
Voor de thuiswerker betekent een en ander dat de bestaande regelgeving als het om de 
zorgplicht van de werkgever voor met name de inrichting van de thuiswerkplek gaat 
voldoet. De veiligheid en gezondheid van de thuiswerker zijn wat betreft die inrichting 
voldoende gewaarborgd. 
 
                                                         
Paragraaf 4.2 De zorgplicht en verantwoordelijkheid van de werkgever voor de 
flexwerker 
 
Jurisprudentie wat betreft de zorgplicht in een vergelijkbare situatie 
Als de werknemer thuis werkt, is het nog mogelijk voor de werkgever om enige controle 
uit te oefenen op de werkplek. Bij flexwerk is dat zo goed als onmogelijk. De enige 
invloed die hier denkbaar is, is dat de werkgever de werknemer voorlicht over op grond 
van welke criteria de werknemer moet kiezen, en met name dus wanneer een bepaalde 
plaats niet geschikt is om als werkplek te dienen.  
  Directe invloed is er niet alleen niet op de werkplek, ook het werken zelf onttrekt zich 
aan het directe toezicht van de werkgever. Ook hier ligt het voor de hand dat duidelijke 
instructies (over werkplekken, werktijden, over bereikbaarheid van het kantoor, over of 
de flexwerker zelf gebeld of gemaild mag worden enzovoort) de manier zijn om nog 
invloed uit te oefenen die wel binnen het bereik van de werkgever ligt. Verder zou een 
zorgvuldige keuze wat betreft wie de werkgever wel en wie de werkgever niet laat 
flexwerken natuurlijk ook nog een, indirecte, manier zijn om invloed uit te oefenen. 
 
Zoals ik al schreef zijn er nog geen uitspraken gedaan over flexwerk. Er is echter een 
manier om toch een idee te krijgen over hoe de rechtspraak met de situatie van de 
flexwerker om zou gaan. Hiervoor maak ik gebruik van een situatie die lijkt op die van de 
                                                 
32 Ik wijs nog op de inhoud van artikel 8 lid 4 Arbowet: ‘De werkgever ziet toe op de naleving van de instructies 
en voorschriften gericht op het voorkomen of beperken van de in het eerste lid genoemde risico's alsmede op 
het juiste gebruik van persoonlijke beschermingsmiddelen’. 
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flexwerker. Op de werkzaamheden van verhuizers, chauffeurs, monteurs en loodgieters 
kan ook niet door de werkgever zelf direct toezicht worden gehouden. In zijn 
algemeenheid is direct toezicht onmogelijk als het werk niet op de werkplek in kantoor of 
bedrijfspand van de werkgever zelf plaatsvindt, en ook niet onder het gezag van een 
andere werkgever, in welk geval die andere werkgever namelijk de werkgever in de zin 
van de Arbowet zou zijn.  
  De vraag waar het om gaat in deze situaties is: wat kan de werkgever nu hij geen 
direct toezicht uit kan oefenen, nog wel doen om overtredingen van Arboregelgeving te 
voorkomen? Wat er voor de werkgever overblijft om zijn zorgplicht gestalte te geven is: 
goed van tevoren nagaan wat de risico’s zijn, hoe deze vermeden kunnen worden, en 
ervoor zorgen dat de werknemers ook goed doordrongen zijn van die maatregelen om de 
risico’s in te dammen, en dat ze ze opvolgen.  
 
Om na te gaan of de werkgever alles heeft gedaan wat redelijkerwijs van hem verwacht 
kan worden om overtredingen van veiligheidsregels te voorkomen, wordt sedert 1 januari 
2007 in de bestuursrechtspraak gewerkt met de zogenaamde matigingsgronden. Deze 
matigingsgronden zijn in de Arboregelgeving te vinden in de Arbobeleidsregels, om 
precies te zijn in beleidsregel 33. Ze worden gehanteerd in alle instanties: de 
bezwaarprocedure, het beroep bij de rechtbank, en het hoger beroep bij de Afdeling 
bestuursrechtspraak van de Raad van State. Zoals uit de formulering zal blijken, hebben 
de matigingsgronden geen invloed op het feit op zich dat de werkgever in overtreding is 
als vanwege een overtreding van de Arboregels een werknemer schade heeft opgelopen. 
Het gaat (net als in het strafrecht bij de schulduitsluitingsgronden) niet daarom, maar 
om de mate waarin de overtreding de werkgever kan worden verweten. 
  De ‘standaardtekst verwijtbaarheid’ luidt: 
 
‘Verwijtbaarheid is geen bestanddeel van de bepalingen die het opleggen van een boete 
voorschrijven. In beginsel hoeft verwijtbaarheid dan ook niet te worden aangetoond en 
kan een boete worden opgelegd als vaststaat dat artikel 3.16, eerste lid, Arbobesluit is 
overtreden.  
Echter, bij het volledig ontbreken van verwijtbaarheid kan een boete niet worden 
opgelegd. Verder kan een beperkte mate van verwijtbaarheid een grond zijn om de boete 
te matigen.  
Het is aan de belanghebbende om een beroep te doen op de afwezigheid van 
verwijtbaarheid, en deze afwezigheid te onderbouwen. 
Er is sprake van het ontbreken van verwijtbaarheid als de werkgever alles heeft gedaan 
wat in redelijkheid van hem verwacht mag worden om de overtreding te voorkomen. In 
het achtste lid, onder c juncto vierde lid, onder b van Beleidsregel 33 van de 
Arbeidsomstandighedenwetgeving is bepaald tot welke matiging handelingen ter naleving 
van de plicht van artikel 9.1, Arbobesluit leiden.  
De boete wordt gematigd als de werkgever aannemelijk maakt dat hij de in de 
betreffende factor genoemde handelingen heeft verricht: 
1) indien de werkgever aantoont dat hij de risico's van de werkzaamheden waarbij 
het beboetbare feit zich heeft voorgedaan voldoende heeft geïnventariseerd en op 
grond daarvan de nodige maatregelen heeft getroffen en deugdelijke, voor de 
arbeid geschikte, arbeidsmiddelen en persoonlijke beschermingsmiddelen ter 
beschikking heeft gesteld, wordt de boete met een derde gematigd; 
2) indien de werkgever bovendien aantoont dat hij voldoende instructies heeft 
gegeven, wordt de boete met nog een derde gematigd; en, 
3) indien de werkgever bovendien aantoont dat hij adequaat toezicht heeft 
gehouden, wordt geen boete opgelegd. 
  
De factoren van het achtste lid, onder c, juncto vierde lid, onder b van Beleidsregel 33 
zijn cumulatief. Dit betekent dat slechts op grond van een latere factor wordt gematigd 
als aan de eerdere factor(en) is voldaan.’ 
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Het systeem van deze matigingsgrond lijkt overeen te komen met het systeem van het, 
privaatrechtelijke, 7:658 BW, waar in het tweede lid gesteld wordt dat de werkgever 
jegens de werknemer aansprakelijk is voor de schade die de werknemer in de uitoefening 
van zijn werkzaamheden lijdt, tenzij hij aantoont dat hij de in lid 1 genoemde 
verplichtingen is nagekomen. Die in lid 1 genoemde verplichtingen komen namelijk qua 
strekking overeen met wat in deze matigingsgronden is omschreven.33  
 
De matigingsgronden laten zien dat als direct toezicht niet mogelijk is, er bij de 
bestuursrechtelijke handhaving meer waarde wordt gehecht aan de andere maatregelen 
die de werkgever kan treffen om schade voor de werknemer te voorkomen. 
  Vertaald naar de situatie van de flexwerker zou dit kunnen betekenen dat mijn 
vermoeden aan het begin van de bespreking van dit onderwerp klopt: de werkgever 
moet inderdaad de mogelijke risico’s van flexwerkplekken in zijn algemeenheid grondig 
analyseren – iedere individuele werkplek controleren lijkt me onmogelijk; en de 
werkgever moet de werknemer duidelijk instrueren over hoe met deze risico’s om te 
gaan. Van de derde matigingsgrond, toezicht, zal doorgaans geen sprake kunnen zijn, 
met uitzondering van de gevallen waarin de werknemer al van tevoren, nog onder het 
oog van de werkgever, maatregelen kan treffen om schade te voorkomen. 
  Ik formuleer deze conclusie met de nodige voorzichtigheid, omdat het moeilijk met 
enige zekerheid te voorspellen valt hoe er in de rechtspraak naar flexwerk gekeken zal 
worden. Om te beginnen gaat het hier om bestuursrechtelijke handhaving, en het is de 
vraag of dat geen belemmering is als we ook iets willen zeggen over privaatrechtelijke 
rechtspraak. Misschien valt dit bezwaar echter wel mee, omdat de rechter in beide 
vormen van rechtspraak nagaat of de werkgever aan zijn zorgplicht voldaan heeft.34 
  Maar er is nog een reden om voorzichtig te zijn: er is, in tegenstelling tot 
bovengenoemde werkzaamheden, geen duidelijke noodzaak voor de werkgever om zijn 
werknemers te laten flexwerken. Monteurs kunnen echt alleen ‘op locatie’ werken, maar 
                                                 
33 Zie bijvoorbeeld ABRvS 10 februari 2010, nr. 200905199: ‘Zoals de rechtbank terecht heeft overwogen, heeft 
de minister zich op het standpunt mogen stellen dat de risico's van de desbetreffende maatregelen weliswaar 
zijn geïnventariseerd, maar dat op basis daarvan geen adequate veiligheidsmaatregelen zijn getroffen. Gelet op 
het cumulatieve karakter van de matigingsgronden van het vierde lid van beleidsregel 33 behoeven de overige 
matigingsgronden verder geen bespreking’. En Rb Groningen 4 november 2010, AWB 10/944: ‘Hoewel eiseres 
zeker inspanningen heeft verricht om ongevallen te voorkomen, zoals het Risico-inventarisatie en –
Evaluatierapport, het Plan van Aanpak en het laten volgen van cursussen door de werknemers, is de rechtbank 
van oordeel dat verweerder tot de conclusie heeft kunnen komen, dat eiseres daarin tekort is geschoten. Het is 
de rechtbank niet gebleken dat eiseres als werkgever voldoende risico’s heeft geïnventariseerd waaraan haar 
werknemers op locatie blootstaan. Los van de vraag of van de eiseres verwacht mocht worden dat zij al deze 
locaties preventief zou bezoeken, had zij naar het oordeel van de rechtbank in ieder geval in zijn algemeenheid 
de risico’s die een werknemer op locatie zou kunnen tegenkomen, kunnen inventariseren. Op basis daarvan had 
eiseres dan ook bindende instructies kunnen geven waarmee ongelukken als de onderhavige tot op zekere 
hoogte voorkomen hadden kunnen worden. Nu de overlegde risico-inventarisatie slechts betrekking heeft op de 
eigen vestigingen, heeft eiseres naar het oordeel van de rechtbank de risico’s onvoldoende geïnventariseerd en 
heeft verweerder terecht zijn beleid op dit punt toegepast.’ Zie voor meer voorbeelden: ABRvS 26 mei 2010, 
nr. 200909008; ABRvS 7 april 2010, nr. 200905591; ABRvS 7 februari 2010, nr. 200904714.  
34 Voor een privaatrechtelijke uitspraak in een vergelijkbare situatie – een werknemer verricht zijn werk ‘op 
locatie’ zodat direct toezicht niet mogelijk is: zie HR 19 oktober 2001, LJN ZC3689. Het ging om een postbode, 
die de post die voorin de auto lag allemaal bezorgd had, en dus ‘nieuwe’ post van achteruit de auto naar voren 
moest halen. Hiervoor had hij zijn auto overeenkomstig de instructies aan de linkerkant van de weg 
geparkeerd. Bij het openen van de achterklep waaide er een brief de weg op, de postbode ging die in een 
impuls achterna en werd gegrepen door een hem tegemoetkomende auto die hem niet had kunnen zien omdat 
hij achter zijn auto vandaan kwam. PTT Post verweerde zich door te stellen dat zij het impulsieve gedrag van 
de postbode onmogelijk had kunnen voorkomen. Het ging echter, vond de rechtbank (waar het hoger beroep 
had gediend) – de kantonrechter had PTT Post in het gelijk gesteld – en vervolgens ook de Hoge Raad, niet om 
dat gedrag, maar om het feit dat de werkgever er beter voor had moeten zorgen dat het niet kon gebeuren dat 
er post vanuit de auto de weg op waaide. Zie rov. 3.3 (waarin de Hoge Raad de rechtbank citeert): ‘Tot de 
zorgplicht van PTT Post behoort (minimaal) dat er duidelijke veiligheidsinstructies bestaan, dat deze schriftelijk 
zijn vastgelegd en dat in enige vorm toezicht wordt gehouden op de naleving ervan (rov. 5.5). De door PTT 
Post gestelde veiligheidsmaatregelen zijn niet toereikend om aan de van haar in redelijkheid te vergen 
veiligheidsverplichting te voldoen, mede in aanmerking genomen dat, zoals PTT Post heeft gesteld, a) de post 
niet altijd met elastieken wordt gebundeld en b) de postbesteller zich altijd wel op enig moment bij de 
achterklep van de auto moet ophouden, waardoor hij aan het zicht van het tegemoetkomend verkeer wordt 
onttrokken (rov. 5.6).’ 
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flexwerkers kunnen ook gewoon op kantoor werken, en het is niet uitgesloten dat dat in 
de rechtspraak een rol zal spelen als de rechter zich op het standpunt stelt: de 
werkgever is verantwoordelijk voor alle negatieve consequenties die het flexwerken voor 
de bescherming van de flexwerker heeft, want de werkgever had er ook voor kunnen 
kiezen deze werknemer niet te laten flexwerken.  
  Weliswaar speelde dit element in de enige uitspraak over thuiswerk geen rol, maar dat 
had te maken met het feit dat de rechter voor de thuiswerker dezelfde mate van 
bescherming eiste als voor de werknemer op kantoor. Bij flexwerk is dat moeilijk, omdat 
er aan het bezwaar dat de werkplek doorgaans niet aan de ergonomische eisen zal 
voldoen, niet zoveel valt te doen. En wil de werkgever echt ieder risico dat uit dit 
gegeven voortkomt vermijden, dan is het de vraag of ervan afzien niet uiteindelijk de 
enige optie is die de werkgever heeft. Aan de andere kant speelt de rechtspraak 
doorgaans redelijk soepel in op maatschappelijke trends. Zeker wanneer het, zoals in dit 
geval, inderdaad zo zou zijn dat er ook duidelijke voordelen aan flexwerk verbonden zijn, 
voor zowel werkgever als werknemer, en voor de samenleving in zijn geheel. 
  Voor de veiligheid en gezondheid van de flexwerker wat betreft de 
arbeidsomstandigheden is van belang, hoe streng er gekeken wordt naar de effectiviteit 
en volledigheid van de op grond van de RI&E opgestelde instructies. Als we op deze 
jurisprudentie af mogen gaan: streng. En als dat bij flexwerk ook zou gebeuren, zou de 
conclusie wat betreft de veiligheid en gezondheid van de flexwerker positief zijn.  
 
De verantwoordelijkheid van de werkgever voor mogelijke schade niet op grond van 
7:658 BW 
De hiervoor besproken bestuursrechtelijke jurisprudentie betreft schade die werknemers 
op kunnen lopen doordat er iets fout gaat bij het werk zelf. Er is echter nog een extra 
risico bij flexwerken, dat te maken heeft met het feit dat flexwerken doorgaans in de 
openbare ruimte zal plaatsvinden. Daar loopt de werknemer immers nog extra risico’s. 
Hij kan bestolen worden, of mishandeld, en als hij flexwerkt in trein of tram of andere 
openbaar vervoermiddel kan daar iets mee misgaan waardoor de werknemer fysieke of 
materiële schade oploopt. 
  In de publiekrechtelijke handhaving speelt dit geen rol, in de privaatrechtelijke wel. 
  Vallen dit soort mogelijke voorvallen onder de zorgplicht van de werkgever op grond 
van 7:658 BW? Het antwoord op grond van de jurisprudentie lijkt te zijn: voor zover de 
werkgever invloed kan uitoefenen op de omstandigheden wel, en anders niet. Een 
zorgplicht veronderstelt immers die mogelijkheid om invloed uit te oefenen. Als dat niet 
mogelijk is en de werknemer loopt toch ‘in de uitoefening van zijn werkzaamheden’ 
schade op, betekent dat echter niet dat de werkgever geen verplichtingen heeft naar de 
werknemer. Die verplichtingen zijn dan echter niet gebaseerd op 7:658 maar op 7:611 
BW. Ze houden in dat de werkgever als een ‘goed werkgever’ de werknemer moet 
verzekeren tegen mogelijke schade. Dit is althans het antwoord van de Hoge Raad in een 
veel voorkomende situatie waarin werknemers in de uitoefening van hun werkzaamheden 
schade kunnen oplopen waarbij de werkgever soms geen invloed kan uitoefenen op de 
omstandigheden: het verkeer.  
  Ter illustratie de overwegingen van de Hoge Raad in het arrest van 12 december 2008, 
LJN BD3129 (Stichting Maatzorg). Het arrest gaat over een werknemer in de thuiszorg 
die zich per fiets van de ene patiënt naar de andere verplaatste en daarbij door de 
gladheid ten val kwam; ze was niet verzekerd voor de schade die ze opliep, en de Hoge 
Raad oordeelde dat de werkgever aansprakelijk was voor deze schade.  
 
 ‘3.6.1 Gelet op enerzijds de bijzondere gevaren die aan deelneming aan het wegverkeer 
zijn verbonden en anderzijds de zojuist genoemde omstandigheid dat de werkgever 
slechts beperkte mogelijkheden en een navenant beperkte zorgplicht heeft om 
maatregelen te treffen en aanwijzingen te geven teneinde die gevaren te verminderen, 
met als gevolg dat de werknemer die in de uitoefening van zijn werkzaamheden door een 
verkeersongeval op de openbare weg schade lijdt, veelal geen baat heeft bij de 
bescherming die art. 7:658 hem biedt, is de vraag gerezen of er voor de werkgever, 
naast zijn uit art. 7:658 lid 1 voortvloeiende zorgplicht, een aanvullende verplichting 
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bestaat om voorzieningen te treffen teneinde de werknemer voor dergelijke schade, 
geheel of gedeeltelijk schadeloos te stellen, bijvoorbeeld door uitkering onder een door 
de werkgever af te sluiten behoorlijke verzekering ten behoeve van de werknemer.’ 
 
Als het gaat om situaties waarin de schade voortkomt uit omstandigheden waarop de 
werkgever echt geen invloed uit kan oefenen, beantwoord de Hoge Raad deze vraag 
aldus dat wanneer het gaat om verkeersongevallen de werkgever nog wel degelijk 
verplichtingen heeft jegens de werkgever. Verplichtingen die bestaan uit het afsluiten 
van een goede verzekering, en die gebaseerd worden op artikel 7:611 BW.35 
  Het valt natuurlijk niet met zekerheid te voorspellen dat er in de rechtspraak ook over 
andere risico’s die werknemers lopen die eveneens niet onder 7:658 BW vallen omdat de 
werkgever geen invloed kan uitoefenen op de omstandigheden, geoordeeld zal worden 
dat wanneer de werknemer schade oploopt als zo’n risico zich verwerkelijkt, de 
werkgever de werknemer voor deze schade dient te verzekeren. Het zal, uiteraard, mede 
afhangen van de vraag om welke risico’s het gaat. Ik zou naast het risico om slachtoffer 
te worden van een ongeval – waar dan eventueel een ander persoon bij betrokken kan 
zijn – in het verkeer, niet direct een veel voorkomend ander risico weten te noemen, 
afgezien van de wettelijke aansprakelijkheid in algemene zin, waar bij mijn weten 
iedereen verplicht voor verzekerd is. Van risico’s die zich zeer zelden verwerkelijken zal 
misschien niet direct verwacht worden dat de werkgever er zijn werknemer voor 
verzekerd. Maar al zou het alleen maar gaan om een aanvulling op de 
ziektekostenverzekering, zoals in het arrest, dan is dat voor werkgevers al iets om 
rekening mee te houden. 
  Maar het is ook niet uitgesloten – laat ik het zo zeggen – dat de werkgever de 
werknemer die daar niet zelf voor verzekerd is, verzekert voor bijvoorbeeld schade 
voortkomend uit beroving of mishandeling; ik vermoed dat het zich in ieder geval tot de 
materiële schade zou beperken. De overeenkomst met het Maatzorg arrest is immers 
duidelijk: als een werknemer tijdens flexwerk in een park beroofd wordt, lijdt de 
werknemer de schade in termen van artikel 7:658 lid 2 ‘in de uitoefening van zijn 
werkzaamheden’. En de werknemer is daar omdat de werkgever het op zijn minst in orde 
vond dat de werknemer daar is. 
 
Mocht het inderdaad zo zijn dat er in de rechtspraak van wordt uitgegaan dat de 
werkgever de flexwerker verzekert, voor zover deze dat zelf nog niet is, voor regelmatig 
zich voltrekkende risico’s die voortkomen uit factoren waarop de werkgever geen invloed 
heeft, dan zou de conclusie betreffende de veiligheid en gezondheid (of eventueel de 
portemonnee) van de werknemer positief zijn. Als het om risico’s in het verkeer gaat, 
lijkt deze conclusie zonder meer gerechtvaardigd. 
 
 
Paragraaf 4.3 De zorgplicht van de werkgever bij psychische schade 
 
Ik schreef in het vorige hoofdstuk dat ik nog terug zou komen op het vraagstuk van de 
psychische schade in individuele gevallen. Dit had te maken met het feit dat veel van de 
mogelijke problemen bij flexwerk/thuiswerk van psychische aard waren. 
  Ik heb me bij het bespreken van de jurisprudentie gericht op drie uitspraken van de 
Hoge Raad. Drie uitspraken maar slechts 2 casussen, omdat de Hoge Raad in een zaak 
twee keer tot een uitspraak is gekomen. Verder is de Hoge Raad maar in een van de drie 
arresten echt in actie gekomen, omdat de zaak in de andere twee werd afgedaan op 
                                                 
35 Zie 3.6.2: ‘Met betrekking tot schade die werknemers lijden in de uitoefening van hun werkzaamheden als 
deelnemer aan het wegverkeer, heeft de Hoge Raad die vraag in zoverre bevestigend beantwoord dat hij in zijn 
arresten van 1 februari 2008, nrs. C06/044 en C06/211, RvdW 2008, 176 en 178 - in het verlengde van 
hetgeen was overwogen in HR 12 januari 2001, nr. C99/125, NJ 2001, 253 en HR 9 augustus 2002, nr. 
C00/234, NJ 2004, 235 - heeft geoordeeld dat de werkgever uit hoofde van zijn, in art. 7:611 neergelegde, 
verplichting zich als een goed werkgever te gedragen, gehouden is zorg te dragen voor een behoorlijke 
verzekering van werknemers wier werkzaamheden ertoe kunnen leiden dat zij als bestuurder van een 
motorvoertuig betrokken raken bij een verkeersongeval.’ 
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grond van artikel 81 RO.36 De A-G kwam in die uitspraken wel tot hetzelfde oordeel als 
de Hoge Raad.  
 
Laat ik met de casus met de twee arresten beginnen. Het gaat om HR 11 maart 2005, 
LJN AR6657 en HR 5 juni 2009, LJN BI1508. In deze uitspraken stond onder andere de 
vraag centraal of de bank ABN AMRO aansprakelijk was voor psychische schade van een 
ex medewerker van de bank, die in de periode waar het in het conflict om gaat als first 
vice-president international private banking werkte in Genève. In augustus 1996 werd de 
werknemer arbeidsongeschikt. Op verzoek van de arbo-arts is door een psychiater en 
een psycholoog een op 2 oktober 1996 gedateerd keuringsrapport opgemaakt. Per 1 
november 1997 ging de medewerker vroegtijdig met de VUT. In het conflict eist de 
medewerker op grond van 7:658 BW schadevergoeding voor (onder andere) de door 
hem geleden materiële schade, voortkomend uit het feit dat psychische en lichamelijke 
klachten hem dwongen om eerder dan hij wenste gebruikte te maken van de VUT-
regeling. 
  Het hof Amsterdam stelde de werknemer in het gelijk, waarna ABN AMRO 
cassatieberoep instelde. De Hoge Raad verwees de zaak terug naar het hof ’s-
Gravenhage, dat, kort gezegd, de bank in het gelijk stelde. Deze laatste uitspraak is door 
de Hoge Raad op grond van artikel 81 RO zonder nadere motivering bevestigd. 
   
De andere casus, HR 3 april 2009, LJN BH2619, betreft een (ex) medewerker van Dow 
Benelux BV, die gedurende langere tijd klachten ondervond als gevolg van (naar zijn 
zeggen) hoge werkdruk. In april 2002 meldde de man zich met burn-out klachten. Vanaf 
april 2003 ontving hij een uitkering op grond van de WAO. Dow heeft in mei 2004 een 
afvloeiingsregeling aangeboden, die door de man niet is geaccepteerd. In juli 2004 eiste 
de medewerker schadevergoeding van Dow op grond van primair 7:658 en subsidiair 
7:611 BW vanwege in de uitvoering van zijn werk door hem opgelopen psychische 
schade. Zowel de kantonrechter als het hof te ’s-Gravenhage wezen de eis af. Ook deze 
laatste uitspraak is door de Hoge Raad bevestigd zonder nadere motivering, wederom op 
grond van artikel 81 RO. Ook hier gaat de aandacht dan ook vooral uit naar de conclusie 
van de A-G. 
 
Artikel 7.658 toepasbaar bij psychische schade? 
In zijn conclusie bij het arrest HR 11 maart 2005, LJN AR6657 – waarin de vraag 
besproken wordt of artikel 7:658, de privaatrechtelijke zorgplicht, toegepast kan worden 
op psychische schade – schrijft A-G Hartkamp: 
 
‘De literatuur is verdeeld. Door schrijvers die art. 7:658 niet willen toepassen op 
psychische schade wordt aangevoerd dat vaak geen duidelijke en concrete normen 
beschikbaar zijn ten aanzien van de bescherming van het geestelijk welzijn van de 
werknemer; dat het effect van maatregelen om psychisch letsel te voorkomen lastig is te 
bepalen en per werknemer kan verschillen; dat de ene werknemer in psychisch opzicht 
kwetsbaarder is dan de andere; en dat de mogelijke invloed van privéfactoren op het 
ontstaan van letsel bij psychisch letsel groter is dan bij fysiek letsel. Mede gelet op de 
beperkte mogelijkheid van een beroep op 'eigen schuld' zou aldus op de werkgever een 
onevenredig zware bewijslast komen te rusten.37 (…) 
  De meerderheid van de schrijvers acht, in het voetspoor van A-G Langemeijer, art. 
7:658 BW in principe wel van toepassing op psychische schade. (…) Daarbij wordt in 
verband met de zorgplicht van de werkgever voor het psychisch welzijn van zijn 
werknemers gewezen op de Arbeidsomstandighedenwet 1998 (hierna: Arbowet). Art. 3 
Arbowet legt op de werkgever onder meer een algemene verplichting tot aanpassing van 
                                                 
36 Artikel 81 RO: Indien de Hoge Raad oordeelt dat een aangevoerde klacht niet tot cassatie kan leiden en niet 
noopt tot beantwoording van rechtsvragen in het belang van de rechtseenheid of de rechtsontwikkeling, kan hij 
zich bij de vermelding van de gronden van zijn beslissing beperken tot dit oordeel. 
37 Zie wat dit laatste betreft artikel 7:658 lid 2 BW, dat de mogelijkheid van eigen schuld van de werknemer 
beperkt tot opzet of bewuste roekeloosheid; het lijkt ook mij onduidelijk wat dat bij psychische schade zou 
kunnen inhouden. 
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de werkomstandigheden aan de persoonlijke eigenschappen van de werknemers en het 
in dat kader bevorderen van het welzijn bij de arbeid. De memorie van toelichting merkt 
daarbij op dat dit maatwerk een adequaat evenwicht tussen belasting en belastbaarheid 
in fysieke en psychische zin beoogt.38 De genoemde schrijvers menen dat deze norm in 
het huidige tijdsbeeld in ieder geval meebrengt dat de werkgever bedacht moet zijn op 
mogelijke overbelasting van zijn werknemers en ter voorkoming daarvan ook de nodige 
maatregelen moet treffen.  
Wel brengen verschillende voorstanders van toepassing van art. 7:658 BW op psychische 
schade (…) belangrijke nuances aan op het regime van dat artikel. Naar hun mening 
moet het steeds gaan om een kenbare en concrete norm voor de werkgever, die zo nodig 
door de werknemer moet worden verduidelijkt.’ 
   
Ik vat de opvatting van de meerderheid van de schrijvers even oneerbiedig samen met 
‘ja, maar…’ Ja, 7:658 BW is van toepassing op psychische schade. Kijk maar naar artikel 
3 lid 1 onder c Arbowet: de arbeid moet aan de persoonlijke eigenschappen van de 
werknemer worden aangepast. Lees de MvT, waar wordt gesproken over een evenwicht 
tussen belasting en belastbaarheid, ook in psychische zin. Ik zou er nog aan toe kunnen 
voegen: kijk naar artikel 3 lid 1 aanhef, waar staat: ‘De werkgever zorgt voor de 
veiligheid en de gezondheid van de werknemers inzake alle met de arbeid verbonden 
aspecten’, en als de wetgever met veiligheid en gezondheid alleen lichamelijke veiligheid 
en gezondheid bedoeld had, dan had er ook lichamelijke gezondheid gestaan. 
  Maar… Maar wat de tegenstanders van het toepassen van 7:658 BW op psychische 
schade naar voren brengen, kan ook niet genegeerd worden. Want inderdaad: er zijn 
geen duidelijke en concrete normen voor psychische schade, het effect van maatregelen 
is lastig te bepalen, evenals het effect van persoonlijke factoren op psychische schade. 
De een kan beter tegen stress dan de ander, en de een neemt meer stress ‘van buiten’ 
mee dan de ander, en hoe moet de werkgever het allemaal uit elkaar houden en niet 
alleen onderkennen dat een werknemer ergens te veel last van heeft maar ook nog 
inzien dat de arbeidsomstandigheden daar een rol in spelen? 
  En dus moet de zaak genuanceerd worden. Er moeten ‘kenbare en concrete normen’ 
komen. En de werkgever moet ook zelf aangeven ergens last van te hebben en de 
werkgever waarschuwen dat er psychische schade dreigt te ontstaan. 
 
Wat betreft de vraag naar de toepasbaarheid van 7:658 BW op psychische schade wijkt 
de visie van de Hoge Raad niet af van die van A-G Langemeijer.39  
 
Het aantonen van causaal verband 
In de rechtspraak wordt naar mijn idee op een uiteindelijk onjuiste manier omgegaan 
met het onderwerp causaal verband tussen werkzaamheden en schade, ik val voor de 
duidelijkheid maar met de deur in huis. 
  In de bespreking in het tweede ABN AMRO arrest van het cassatiemiddel van de 
werknemer tegen het oordeel van hof ’s-Gravenhage, dat de bank in het gelijk stelde, 
                                                 
38 Tweede Kamer 1997-1998, 25879, nr. 3, p. 37.  
39 In het eerste van de drie arresten (LJN AR6657)  is in rov 4.1.2 de volgende overweging van de Hoge Raad 
aan dit punt gewijd: 
‘De tekst van art. 7:658 BW noch de geschiedenis van dit artikel dwingt tot de beperkte opvatting dat dit artikel 
slechts betrekking heeft op de situatie dat aan de werknemer fysieke schade is toegebracht. De ratio van de 
verhoogde aansprakelijkheid van de werkgever is, zowel in het geval van art. 7:658 BW als in het geval van de 
voorloper van dat artikel, art. 7A:1638x (oud) BW, niet zozeer gelegen in het fysieke karakter van de 
aantasting van de werknemer, maar in de omstandigheid dat de werkgever degene is die bepaalt op welke 
plaats, onder welke omstandigheden en met welke hulpmiddelen de werknemer moet werken. Dit is niet anders 
wanneer de werkomstandigheden niet fysiek, maar psychisch ziekmakend zijn. De door het onderdeel 
voorgestane, beperkte uitleg zou ook leiden tot willekeurige onderscheidingen, omdat lichamelijk en psychisch 
welzijn nauw met elkander zijn verbonden: wat bij het ene individu tot uiting komt als lichamelijke klacht, zal 
bij de andere naar buiten komen in de vorm van een psychische klacht. Er is derhalve noch een principiële noch 
een praktische rechtvaardiging om de schade waartegen art. 7:658 BW bescherming beoogt te bieden, te 
beperken tot gevallen, zoals door het onderdeel bepleit, waarin (alleen) lichamelijk letsel is opgetreden. Voor 
de toepassing van art. 7:658 BW is - uiteraard - wel vereist dat het gaat om schending door de werkgever van 
een norm als in die bepaling bedoeld, alsmede om risico's die zijn verbonden aan het werk en de 
werkomgeving. Er moet derhalve causaal verband zijn tussen de werkzaamheden en de psychische schade.’ 
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citeert A-G Verkade in punt 3.3 van de bespreking van het cassatiemiddel met kennelijke 
instemming (de A-G volgt domweg het betoog van het hof) de overwegingen van hof ’s-
Gravenhage:  
 
‘‘4.4.(...) De Hoge Raad heeft in rechtsoverweging 4.1.2 overwogen dat voor de 
toepassing van artikel 7:658 BW vereist is, dat het gaat om schending door de 
werkgever van een norm als in die bepaling bedoeld, alsmede om risico's die zijn 
verbonden aan het werk en de werkomgeving. Er moet derhalve causaal verband zijn 
tussen de werkzaamheden en de psyc[h]ische schade. Uit het hiervoor sub 1.3 
genoemde rapport blijkt dat de klachten van [eiser] worden veroorzaakt door stress. 
Stress kan door vele omstandigheden ontstaan en is sterk individueel bepaald. Onder 
gelijke omstandigheden zal de ene persoon geen stressklachten krijgen en de andere 
wel. Voorts kan stress ook worden veroorzaakt door persoonlijke omstandigheden en kan 
bijvoorbeeld een minder goede lichamelijke conditie maken dat iemand minder goed 
bestand is dan normaal tegen de eisen die zijn werkzaamheden aan hem stellen, zodat 
de werkdruk als te zwaar - als stress - wordt ervaren. Dat betekent dat [eiser], die stelt 
dat hij door zijn werk stressklachten heeft gekregen, feiten en omstandigheden met 
betrekking tot zijn werksituatie zal moeten stellen op grond waarvan kan worden 
aangenomen dat, c.q. in hoeverre, zijn klachten door zijn werk en niet door iets anders 
zijn ontstaan. Immers, wanneer sprake is van een volstrekt normale werksituatie en een 
werknemer niettemin niet tegen de werkdruk bestand is, kan niet gezegd worden dat zijn 
stress door zijn werkzaamheden is veroorzaakt. Ook kan in een dergelijke situatie van de 
werkgever niet worden verwacht dat hij maatregelen neemt ter voorkoming van stress. 
Maatregelen zijn pas dan geïndiceerd, wanneer voor de werkgever duidelijk is (gemaakt) 
dat een bepaalde (wijziging in de) werksituatie het risico van stressklachten met zich 
brengt.’ 
 
Bij deze manier van naar de zaak kijken lijkt het uitgangspunt dat het doorgaans 
onduidelijk is waar psychische schade vandaan komt; hij kan door het werk veroorzaakt 
zijn maar ook door iets buiten het werk, en hij kan ook nog eens voortkomen uit het feit 
dat we hier te maken hebben met een werknemer die ‘weinig kan hebben’, bijvoorbeeld 
omdat zijn lichamelijke conditie te wensen overlaat. En met een logica die naar mijn idee 
niet deugt wordt van daaruit geredeneerd: als psychische schade ook nog die andere 
twee oorzaken kan hebben, dan vullen we het maar zo in dat het causale verband pas 
bewezen is, als de werknemer laat zien dat hij vanwege een onzorgvuldige invulling van 
de zorgplicht door de werkgever wel zo ongeveer psychisch ziek moest worden. Het 
bewijs dat hij psychische schade heeft opgelopen door het werk komt neer op: aantonen 
dat deze arbeidsomstandigheden inderdaad ziekmakend (op dat gebied) zijn; dat is de 
enige manier waarop hij kan bewijzen dat de andere mogelijke verklaringen – de schade 
is buiten het werk opgelopen, of de werknemer heeft een psychisch zwakke constitutie – 
niet van toepassing zijn. 
 
Er wordt dus een uitzondering geformuleerd op de omkering van de bewijslast van artikel 
7:658 lid 2 BW. In dat lid hoefde als er sprake was van fysieke schade de werknemer 
voor het bewijs van causaal verband vaak niet veel te doen; als hij van een steiger was 
gevallen omdat deze ondeugdelijk was, dan was in principe het causale verband al 
bewezen. Vervolgens werkte de omkering van de bewijslast zo uit dat de werkgever in 
principe aansprakelijk was, tenzij… Deze uitzondering op de uitzondering brengt ons weer 
terug naar de hoofdregel, die kort gezegd luidt: wie stelt, bewijst. De werknemer moet 
bewijzen dat zijn psychische schade veroorzaakt is door het werk, want in tegenstelling 
tot fysieke schade, is het bij psychische schade niet duidelijk of deze door de 
werkomstandigheden veroorzaakt is. 
  Tot zover geen centje pijn, want dat de werknemer het causale verband moet bewijzen, 
is op zich gewoon conform artikel 7:658 lid 2 BW. Bij fysieke schade rustte deze 
bewijslast ook op de werknemer. De werknemer moest het ‘in de uitoefening van zijn 
werkzaamheden’ aantonen. 
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  Vervolgens wordt echter consequent op de zojuist getoonde manier doorgeredeneerd: 
causaal verband aantonen = laten zien dat de werkgever in zijn zorgplicht is tekort 
geschoten. A-G Verkade zegt eerst in de overwegingen 3.9 tot en met 3.12 wat ik hier 
boven heb geschreven: de omkeringregel kan niet zonder meer toegepast worden omdat 
bij psychische schade niet zonder meer duidelijk is dat die veroorzaakt is door de 
werkomstandigheden.  
  Dan schrijft hij in 3.13: ‘In een geval, waarin er niét zo maar van uitgegaan kan worden 
dat de schade is geleden door de uitoefening van de werkzaamheden, c.q. de 
arbeidsomstandigheden, vindt art. 7:658, lid 2 BW geen toepassing, en zal de 
werknemer die vergoeding van zijn schade op grond van art. 7:658 BW vordert moeten 
stellen en bewijzen dat hij schade heeft geleden, omdat de werkgever de zorgplicht als 
bedoeld in het eerste lid van dat artikel heeft geschonden.’ 
  Dit wordt door A-G Verkade ook in latere overwegingen herhaald.40 De werkgever hoeft 
niet te bewijzen dat hij wel aan zijn zorgplicht heeft voldaan, maar de werknemer moet 
bewijzen dat de werkgever niet aan zijn zorgplicht (op dit gebied) heeft voldaan. En als 
hij daar niet in slaagt, dan wordt geredeneerd op de manier van het hof ’s-Gravenhage: 
‘Immers, wanneer sprake is van een volstrekt normale werksituatie en een werknemer 
niettemin niet tegen de werkdruk bestand is, kan niet gezegd worden dat zijn stress door 
zijn werkzaamheden is veroorzaakt.’ Dan ligt het dus aan de werknemer. 
 
En naar mijn idee deugt deze redenering niet. Als ik nog even terug mag grijpen naar de 
overwegingen van hof ’s-Gravenhage waarmee ik dit tekstdeel ben begonnen (rov. 4.4): 
‘Stress kan door vele omstandigheden ontstaan en is sterk individueel bepaald. Onder 
gelijke omstandigheden zal de ene persoon geen stressklachten krijgen en de andere 
wel.’ Gegeven dat uitgangspunt lijkt mij de enig juiste conclusie dat waar naar gekeken 
moet worden, is of deze werknemer door deze werkomstandigheden last heeft kunnen 
krijgen van, bijvoorbeeld, stress. En ook al krijgt geen enkele andere werknemer in deze 
werkomstandigheden last van stressklachten, dan is het nog steeds mogelijk dat deze 
werknemer wel last krijgt van stress in deze werkomstandigheden. Zonder dat je kunt 
zeggen: en dus ligt het aan de werknemer. Want het is nog steeds mogelijk dat de stress 
niet ‘van buiten’ komt, en dat in andere werkomstandigheden deze werknemer mogelijk 
geen stressklachten zou ontwikkelen. Waar de bestreden visie op neerkomt, is dat de 
factor ‘psychische constitutie’ voor rekening van de werknemer komt. En het is naar mijn 
idee niet correct om de ‘constitutie’ van de werknemer, of hij in algemene zin wel of niet 
goed tegen bijvoorbeeld werkdruk bestand is, voor rekening van de werknemer te laten 
komen. Want de werknemer is zoals hij is, en voor de verplichting in de Arboregelgeving 
dat de werkgever voor veilige en gezonde werkomstandigheden te zorgen heeft wordt 
geen uitzondering geformuleerd voor werknemers die minder goed tegen werkdruk 
bestand zijn. 
  Wel lijkt het mij redelijk dat de wetgever de eigen schuld regeling van artikel 7:658 lid 
2 BW aanpast aan psychische schade, want de regeling is duidelijk niet geschikt voor die 
                                                 
40 De A-G citeert na 3.13 uit een ander arrest: ‘'3.3.3 [...] wordt vooropgesteld dat het op grond van art. 7:658 
lid 2 BW aan de werknemer is te stellen en zonodig te bewijzen dat hij de schade waarvan hij vergoeding 
vordert, heeft geleden in de uitoefening van zijn werkzaamheden. Voor toepassing van de in het onderdeel 
bedoelde regel van bewijslastverdeling is nodig dat de werknemer niet alleen stelt, en zonodig bewijst, dat hij 
zijn werkzaamheden heeft moeten verrichten onder omstandigheden die schadelijk kunnen zijn voor zijn 
gezondheid (cursief van CvdE), maar ook dat hij stelt en zonodig aannemelijk maakt dat hij lijdt aan 
gezondheidsklachten welke door deze omstandigheden kunnen zijn veroorzaakt (vgl. HR 23 juni 2006, nr. 
C05/149, NJ 2006, 354). (…)’ En in de cursief geplaatste woorden zie ik de zorgplicht van lid 1 terug. Oftewel: 
niet de werkgever, maar de werknemer moet bewijzen dat de werkgever er niet voor heeft gezorgd dat de 
arbeidsomstandigheden, die in 7.658 lid 1 BW worden geformuleerd, in orde zijn.  
  En in 3.15: ‘Om in aanmerking te komen voor een bewijslastomkering als in het middel bedoeld, diende 
[eiser] dus te stellen en zo nodig van zijn kant te bewijzen, niet alleen (i) dat [eiser] arbeidsongeschikt was 
geworden en (ii) daardoor (niettegenstaande respectievelijk juist door het vroeger gebruik maken van de VUT-
regeling) schade had geleden, maar óók (iii) hetzij dat zijn arbeidsongeschiktheid om psychische redenen te 
wijten was aan schending door ABN AMRO van een norm als in art. 7:658 BW bedoeld, hetzij dat de schade is 
geleden door risico's die zijn verbonden aan zijn werk en werkomgeving.’ Een beetje verwarrend dat hier 
opeens in de vorm van een tweede ‘hetzij’ nog een alternatief voor de wederom door schrijver dezes cursief 
geplaatste formulering van de zorgplicht wordt genoemd, maar het tweede ‘hetzij’ lijkt ook weer een 
formulering van diezelfde zorgplicht van het eerste lid.  
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vorm van schade. Misschien dat er in plaats van opzet of bewuste roekeloosheid te eisen, 
eisen kunnen worden gesteld aan wat de werknemer er in algemene zin, dus ook naast 
het werk, aan doet om fysiek en psychisch in goede conditie te blijven. Dat ligt in 
dezelfde lijn als die opzet of bewuste roekeloosheid, maar past beter bij psychische 
schade.41 
 
Om de beschrijving van het betoog van de A-G af te maken: In 3.15 is dan nog te lezen: 
‘In het stelsel van art. 7:658 BW kan pas daarna de vraag aan de orde komen, of ABN 
AMRO zich kon disculperen via het bewijs dat zij niettemin haar verplichtingen ten deze 
was nagekomen.’ De werknemer moet om te beginnen aantonen dat er sprake is van 
psychische schade en dat die veroorzaakt is door het werk, met andere woorden dat de 
werkgever zijn zorgplicht op dit gebied heeft geschonden. En vervolgens krijgt de 
werkgever toch nog een keer de kans om aan aansprakelijkheid te ontkomen door te 
bewijzen dat zij ‘haar verplichtingen was nagekomen’, oftewel: haar zorgplicht toch niet 
geschonden heeft. Ook dat voelt voor mij onlogisch, dat die zorgplicht twee keer voorbij 
komt, een keer lijkt mij voldoende. En ook met die omkering had de werkgever de kans 
aan aansprakelijkheid te ontkomen door aan te tonen dat hij aan zijn zorgplicht had 
voldaan.42 En als voor het bewijs van causaal verband niet langer wordt geëist dat de 
werknemer aantoont dat de werkgever niet aan zijn zorgplicht heeft voldaan, blijft ook 
beter duidelijk wanneer er wel en wanneer er geen sprake is van werkgerelateerde 
psychische klachten. Het wel/niet voldaan hebben aan die zorgplicht hoeft namelijk op 
zich niet verbonden te zijn met het wel/niet door het werk veroorzaakt zijn van de 
psychische klachten. 
 
Dat er zware eisen aan het aantonen van het causaal verband worden gesteld, blijkt ook 
bij de bespreking van het rapport van de psychiater en de psycholoog waarin van causaal 
verband tussen werkomstandigheden en psychische schade was uitgegaan. In 3.21 van 
nog steeds de bespreking van het cassatiemiddel schrijft A-G Verkade : 
‘Op p. 7 van het bedoelde rapport staat vermeld dat 'in het testonderzoek de aandacht 
[werd] gericht op het objectiveren van de klachten'. Uit het vervolg van het rapport blijkt 
evenwel dat daarmee wordt bedoeld dat onderzocht is hoe [eiser]' klachten 'scoorden' in 
diverse in de psychologie ontwikkelde schalen (bijvoorbeeld voor psychopathologie en 
interpersoonlijk gedrag), waardoor aan zijn persoon en zijn gedrag een psychologische 
kwalificatie kon worden gegeven. Aldus werd zijn geestesgesteldheid 'geobjectiveerd'. 
Het hof heeft kennelijk geoordeeld dat daarmee in het rapport echter niets - althans 
vergaand onvoldoende - te vinden is over objectivering van de oorzaak (cursivering van 
CvdE) van de klachten. Dat oordeel is niet onbegrijpelijk. Nu de door het hof geciteerde 
voorbeelden uit het rapport er alle aanleiding toe geven dat de eindconclusie van het 
rapport die de werksituatie als oorzaak van de klachten aanwijst, is gebaseerd op 
uitlatingen van [eiser] en nu dat oordeel, alsmede het kennelijke (en eveneens 
begrijpelijke) oordeel van het hof dat geen onderzoek met hoor en wederhoor is 
ingesteld naar de werksituatie van [eiser] in cassatie niet worden bestreden, kan 
onderdeel 3.1 niet tot cassatie leiden.’ 
  Het bewijs dat de schade was opgelopen door het werk berustte volgens het hof dus 
louter op uitlatingen van de werknemer, en om die reden werd het causaal verband niet 
bewezen geacht. 
  Deze overweging roept bij mij een aantal vragen op. Om te beginnen: als in het rapport 
het eindoordeel luidt dat de werksituatie de oorzaak van de klachten is, en dit rapport is 
                                                 
41
Nogmaals een citaat uit de brochure van de Stichting van de Arbeid, ‘handreiking arbeidsrisico’s in de 
Arbocatalogus, p. 27: ‘Van werknemers zelf mag overigens worden verwacht dat zij maatregelen nemen en 
keuzes maken om een balans te bereiken tussen werkdruk en leefdruk enerzijds en belastbaarheid anderzijds. 
Dit is tenslotte ook in het belang van hun eigen gezondheid en welzijn. 
 
42 Dat er iets aan de eigen schuld regeling in 7:658 lid 2 BW – ‘tenzij hij aantoont dat (…) de schade in 
belangrijke mate het gevolg is van opzet of bewuste roekeloosheid van de werknemer’ – veranderd wordt bij 
psychische schade lijkt mij wel redelijk, want deze wettekst is duidelijk niet toepasbaar op psychische schade, 
en is daar ook niet voor geschreven. 
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opgesteld door een psychiater en een psycholoog, mag je daar dan als werknemer geen 
waarde aan hechten? De psychiater en de psycholoog waren de deskundigen, het ligt 
naar mijn idee niet erg voor de hand dat een werknemer uit eigen beweging twijfel uit zal 
spreken over oordelen van zulke deskundigen. 
  Verder is het keuringsrapport gedateerd op 2 oktober 1996 en is het opgesteld op 
verzoek van de arbo-arts die als zodanig voor of bij ABN AMRO werkte. En meer dan tien 
jaar later wordt dit keuringsrapport als onvoldoende bewijs voor het causale verband 
tussen werk en klacht beoordeeld. Rust er in zo’n geval niet eerder op de werkgever dan 
op de werknemer de plicht om, als deze de conclusie van zo’n rapport niet onderschrijft, 
iets te ondernemen om de conclusie van het rapport aan te vechten? En niet pas tien jaar 
later, maar meteen nadat het rapport is verschenen? Er lijkt me iets voor te zeggen dat 
het bedrijf conclusies van zo’n rapport onderschrijft tenzij ze ze aanvecht, omdat het een 
onredelijke eis is aan de werknemer om meer dan tien jaar later alsnog met ander bewijs 
te komen dan bewijs wat destijds door deskundigen als voldoende werd beschouwd. 
  En alleen maar zeggen dat de klachten door het werk waren veroorzaakt was kennelijk 
niet voldoende, maar wat had de werknemer dan moeten doen? Zelf een ‘onderzoek met 
hoor en wederhoor’ eisen? Het ligt niet voor de hand dat dat de taak was van de 
werknemer, eerder van de psycholoog en de psychiater, omdat die als 
vertegenwoordigers van de wetenschap ‘over het bewijs gingen’. En op deze manier 
wordt de werknemer het slachtoffer van het falen van de, door de arbo-arts van het 
bedrijf zelf – een punt dat mij ook van groot belang lijkt – ingeschakelde psychiater en 
psycholoog. Redelijker lijkt het me dat in zo’n geval niet van de werknemer maar van de 
werkgever, bijvoorbeeld van de arbo-arts in kwestie, wordt verwacht dat die de 
conclusies van zo’n rapport aanvecht. Die arbo-arts bepaalt van welke deskundigen hij 
hulp inroept, en dus lijkt mij die arbo-arts van het bedrijf – en dus uiteindelijk het bedrijf 
zelf – verantwoordelijk voor de kwaliteit van de ingeroepen hulp. Ook wat betreft het 
uiteindelijk uitgesproken oordeel. Als dat niet wordt weersproken, lijkt het mij logisch dat 
het een soort ‘kracht van gewijsde’ krijgt. 
  Deze bezwaren liggen naar mijn idee voor de hand. En het gevoel dat me bekruipt bij 
het bestuderen van deze arresten is dat het in de rechtspraak met opzet zeer moeilijk 
wordt gemaakt om de werkgever aansprakelijk te stellen voor psychische schade 
opgelopen in en door het werk. 
 
De verplichting voor de werknemer om de werkgever te wijzen op dreigende psychische 
schade 
In het verlengde van de in de rechtspraak gehanteerde werkwijze als het om psychische 
schade gaat, wordt er in deze arresten pas van een zorgplicht van de werkgever 
uitgegaan als de werknemer de werkgever er op wijst dat er psychische schade dreigt te 
ontstaan. In de termen van hof ’s-Gravenhage: ‘Maatregelen zijn pas dan geïndiceerd, 
wanneer voor de werkgever duidelijk is (gemaakt) dat een bepaalde (wijziging in de) 
werksituatie het risico van stressklachten met zich brengt.’ 
  Hartkamp verwijst (in het eerste arrest, in punt 6(e) van zijn conclusie naar Engelse 
rechtspraak:  
‘In deze rechtspraak wordt aansprakelijkheid slechts aangenomen wanneer de psychische 
schade voor de werkgever redelijk voorzienbaar was (bijv. doordat de werknemer hem 
had gealarmeerd over zijn psychische gesteldheid) en hij desondanks geen maatregelen 
heeft genomen om die schade te voorkomen.’ 
  Spier verwijst in het Dow arrest eveneens naar de Engelse rechtspraak maar voegt er 
aan toe dat het Nederlandse recht hierin overeenstemt met het Engelse:  
‘3.11 Wat betreft de zorgplicht in een concreet geval heeft Vegter opgemerkt dat, 
evenals in het Engelse recht, in het Nederlandse recht eerst wordt aangenomen dat de 
werkgever een zorgplicht heeft ter voorkoming van burn-out als het risico daarop voor 
hem kenbaar was of kenbaar had behoren te zijn. (…) Er moet sprake zijn van een 
kenbaar risico, wat doorgaans niet het geval zal zijn indien de werknemer niet heeft laten 
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weten dat hij met een te zware werklast kampt en dit ook niet uit andere signalen 
blijkt.’43 
  Opnieuw komt het gevoel bij me op dat hier een zware eis wordt gesteld aan de 
werknemer. Ik wijs er bijvoorbeeld op dat het bij zaken als een hoge werkdruk en een 
dreigende burn-out vaak zo is dat de omgeving, collega’s en leidinggevende, eerder zien 
dat zoiets aan het gebeuren is dan de betrokkene zelf. Mensen hebben vaak een 
ingebouwde drang om aan de verwachtingen te voldoen, en verleggen hun grenzen als 
dat met een normale inspanning niet lukt. 
   
Het de werkgever er op wijzen alleen lijkt echter nog niet voldoende. Een extra eis die 
hierbij gehanteerd wordt, is dat van de werknemer verwacht wordt dat deze hier 
consistent gedrag in vertoont; hij mag niet de ene keer de werkdruk als oorzaak voor zijn 
psychische klachten noemen, en de andere keer iets anders. A-G Spier in het Dow arrest: 
‘3.3.2 Volledigheidshalve stip ik in dit verband nog aan dat [eiser] niet erg eenduidig is 
geweest over de factoren die zijns inziens de burn-out teweeg hebben gebracht. Hij heeft 
in dit verband vooral zijn onvrede over het gebrek aan waardering en in verband 
daarmee zijn achterblijvende carrièreverloop sterk benadrukt (…)’ 
  De conclusie was dat het verhaal van de werknemer innerlijk tegenstrijdig was, zodat er 
voor de werkgever niet voldoende aanleiding was geweest om serieus op de klachten in 
te gaan. De man had namelijk, verspreid over de tijd, zowel aangegeven dat hij de hoge 
werkdruk als een probleem ervoer, als ook dat hij ontevreden was over het uitblijven van 
promotie, en dat laatste werd gezien als een teken dat hij meende juist nog meer 
werkdruk aan te kunnen. 
  Ook hier vraag ik me af of er niet sprake is van een erg hoog gegrepen eis. Mensen 
kennen hun eigen motieven doorgaans niet, of hebben daar een wisselende visie op. 
Waar nog eens bij komt – ik wijs hier nog maar een keer op – dat ambitie en het 
verlangen om aan de verwachtingen te voldoen kunnen maken dat iemand zijn grenzen 
niet goed in de gaten houdt. En als op de werkgever de verplichting rust ervoor te zorgen 
dat de werknemer in het werk geen schade oploopt, dan moet de werkgever daar naar 
mijn idee rekening mee houden. Hij moet desnoods werknemers tegen zichzelf 
beschermen. 
 
Waarom worden er zulke hoge eisen gesteld aan de werknemer? 
Nu de eis dat de werknemer, naast het aantonen van de psychische klachten en het 
werkgerelateerd zijn daarvan, ook nog bewijst dat de werkgever niet aan zijn zorgplicht 
heeft voldaan zo consequent lijkt te worden toegepast, is de vraag die zich opdringt: 
waarom? Waarom wordt de werkgever in de rechtspraak zo in bescherming genomen? Ik 
wijs nogmaals op een overweging van het hof ’s-Gravenhage in het ABN AMRO arrest: 
‘Maatregelen zijn pas dan geïndiceerd, wanneer voor de werkgever duidelijk is (gemaakt) 
dat een bepaalde (wijziging in de) werksituatie het risico van stressklachten met zich 
brengt’. Ik vermoed dat de achterliggende gedachte hier namelijk duidelijk uit spreekt: 
als we de regel dat wanneer de werknemer heeft aangetoond dat hij schade heeft 
opgelopen, de werkgever aansprakelijk is tenzij hij aantoont dat hij de zijn zorgplicht is 
nagekomen, ook bij psychische schade toe gaan passen, is het hek van de dam, want er 
is nog veel te weinig bekend over hoe de werkgever psychische schade kan voorkomen. 
De werkgever mag niet de dupe worden van het feit dat hij wel aansprakelijk is terwijl hij 
niet weet hoe hij schade had kunnen voorkomen.44 Daar komt nog bij dat in de huidige 
                                                 
43 Zie ook overweging 4.14: ‘(…) In zijn - juiste - benadering moet de werknemer in situaties als de 
onderhavige zelf aankaarten dat sprake is van een te hoge werkdruk. Zolang dat niet gebeurt, kan (ik voeg 
toe: in beginsel) niet worden gezegd dat de werkgever tekort is geschoten. De - wat het onderdeel aanduidt als 
- "meldingsplicht" is aldus een constitutief vereiste voor tekortschieten van de werkgever.’ 
44 Ik citeer om de redenering nog duidelijker te maken nog een keer A-G Hartkamp in het eerste arrest: ‘Door 
schrijvers die art. 7:658 niet willen toepassen op psychische schade wordt aangevoerd dat vaak geen duidelijke 
en concrete normen beschikbaar zijn ten aanzien van de bescherming van het geestelijk welzijn van de 
werknemer; dat het effect van maatregelen om psychisch letsel te voorkomen lastig is te bepalen en per 
werknemer kan verschillen; dat de ene werknemer in psychisch opzicht kwetsbaarder is dan de andere; en dat 
de mogelijke invloed van privéfactoren op het ontstaan van letsel bij psychisch letsel groter is dan bij fysiek 
letsel.  Mede gelet op de beperkte mogelijkheid van een beroep op 'eigen schuld' zou aldus op de werkgever 
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formulering van artikel 7:658 lid 2 BW eigen schuld van de werknemer alleen maar 
aangenomen kan worden bij ‘opzet of bewuste roekeloosheid’ van die werknemer, en het 
is niet duidelijk wat dit zou kunnen betekenen bij psychische schade. 
 
Wat nog als extra argument wordt gehanteerd om de werkgever tegen claims op grond 
van psychische schade te beschermen is de economische situatie. A-G Spier in het 
laatste arrest: 
 ‘3.4.1 Vooruitlopend op een inhoudelijke bespreking van de kernklacht lijkt goed erop te 
wijzen dat we thans in de slechtst denkbare periode leven om spoedig aansprakelijkheid 
voor burn-out aan te nemen. In tijden van financiële/economische rampspoed en de 
daarmee gepaard gaande (dreigende) massa-ontslagen zullen veel werknemers zich 
ongetwijfeld onzeker voelen. Velen zullen bezorgd zijn over de toekomst van hun baan of 
het voortbestaan van hun werkgever. (…)’45 
 
De werkgever mag dus als het om psychische schade gaat in de rechtspraak wat 
achterover leunen. Hij weet immers niet hoe psychische schade te voorkomen, misschien 
is die wel niet te voorkomen, en dus mag er ook niet van hem verwacht worden dat hij 
dat doet. 
  Ik herinner om het contrast te laten zien aan de volgende passage in de conclusie van 
A-G Hartkamp in het eerste arrest: 
 ‘(…) Daarbij wordt in verband met de zorgplicht van de werkgever voor het psychisch 
welzijn van zijn werknemers gewezen op de Arbeidsomstandighedenwet 1998 (hierna: 
Arbowet). Art. 3 Arbowet legt op de werkgever onder meer een algemene verplichting tot 
aanpassing van de werkomstandigheden aan de persoonlijke eigenschappen van de 
werknemers en het in dat kader bevorderen van het welzijn bij de arbeid. De memorie 
van toelichting merkt daarbij op dat dit maatwerk een adequaat evenwicht tussen 
belasting en belastbaarheid in fysieke en psychische zin beoogt. De genoemde schrijvers 
menen dat deze norm in het huidige tijdsbeeld in ieder geval meebrengt dat de 
werkgever bedacht moet zijn op mogelijke overbelasting van zijn werknemers en ter 
voorkoming daarvan (cursief van CvdE) ook de nodige maatregelen moet treffen.’  
  Niet vergeten mag worden dat de uitleg van 7:658 BW zoals deze in deze arresten 
wordt gehanteerd, niet uit de wettekst volgt. En de uitleg volgt niet alleen niet uit 7:658 
BW, maar ook of vooral niet uit de Arboregelgeving. De kern daarvan is namelijk dat op 
de werkgever de verplichting rust de werkomstandigheden zo in te richten dat de 
werknemer geen schade oploopt. Van achteroverleunen mag dus geen sprake zijn. 
  En waar het uiteindelijk om gaat is, lijkt me, dat wanneer er sprake is van psychische 
schade bij het werk, uiteindelijk niemand – werkgevers niet, werknemers niet, overheid 
niet – er iets mee opschiet als die psychische schade niet als zodanig (h)erkend wordt. 
Nog afgezien van het persoonlijke leed, kost psychische schade door het werk 
economisch gezien te veel geld, en het kost niet alleen de overheid (oftewel ‘de 
belastingbetaler’) veel geld, maar ook de werkgevers zelf vanwege de wettelijke 
verplichting het loon gedurende een bepaalde periode door te blijven betalen bij ziekte. 
De politiek zelf ziet dat naar mijn idee duidelijk in. Zoals ik in het vorige hoofdstuk heb 
laten zien, wordt het nationale begrip ‘psychosociale arbeidsbelasting’ door de politiek 
zeer serieus genomen, terwijl er verder een duidelijke tendens is om als wettelijke regels 
vanuit de EG niet verplicht zijn, ze af te schaffen. De politiek zelf voert zeg maar geen 
politiek als het om psychische klachten bij het werk gaat.  
                                                                                                                                                        
een onevenredig zware bewijslast komen te rusten.’ Het lijkt erop dat de principevraag ‘is 7:658 BW toepasbaar 
op psychische schade?’ wel met ja wordt beantwoord, maar dat vervolgens toch veel rekening wordt gehouden 
met de hierboven genoemde problemen voor de werkgever. 
45 Zie ook 4.17: ‘(…) Gezien de onduidelijkheid van het fenomeen stress, de oorzaken daarvan, de vraag of het 
werkelijk praktisch uitvoerbaar is om stressfactoren op de werkvloer effectief uit te bannen en last but not least 
de geenszins denkbeeldige mogelijkheid dat het op een kier zetten van de deur economisch desastreuze 
gevolgen zal hebben (omdat het minder scrupuleuze personen of personen die het graag een tijdje wat rustiger 
aan willen doen zodat zij zonder voldoende grond gaan klagen over werkstress en aandringen op - nog - minder 
werk) acht ik grote terughoudendheid op haar plaats. Een opvatting die, zoals we hebben gezien, strookt met 
de meer gangbare.’ 
 43
  En als de politiek het zelf niet doet, dan lijkt mij de rechtspraak zo ongeveer de laatste 
partij in ons staatsbestel om dat wel te doen.  
 
In het vorige hoofdstuk heb ik, bij de bespreking (vanuit bestuursrechtelijk oogpunt) van 
stress in organisaties, een pleidooi gehouden voor concrete, kwantitatieve normen. Ook 
hier lijkt me dat een goed idee. Het is duidelijk dat dat momenteel nog niet mogelijk is. 
Wel kan volgens het Nederlands Centrum van Beroepsziekten (NCvB) ‘een combinatie 
van bronnen (leidinggevende, RI&E’s en het verzuimverleden) (…) meer zekerheid over 
de werkgebondenheid geven.’ 46 
  Maar voor ‘de stand van de wetenschap’ (zoals het in artikel 3 Arbowet wordt 
genoemd), geldt: als de overheid hier een bepaald standpunt over inneemt, heeft dat 
invloed op bijvoorbeeld de snelheid waarmee deze ontwikkelingen (richting betrouwbare, 
‘objectieve test’ of methode) zich voltrekken. En in ieder geval is het nu al zo dat er 
blijkbaar een redelijke mate van zekerheid te bereiken is over de vraag naar het wel dan 
niet werkgerelateerd zijn van psychische klachten. Er is ook voldoende bekend over de 
factoren die psychische schade op het werk veroorzaken, om het de werkgever mogelijk 
te maken een actieve houding aan te nemen voor het voorkomen van die schade.47 Dit 
betekent naar mijn idee dat het niet nodig is om de werkgever in de rechtspraak tegen 
deze klachten in bescherming te nemen. En ik ben bang dat wanneer het de werkgever 
mogelijk wordt gemaakt om ‘achterover te leunen’ als het om mogelijke psychische 
schade door het werk gaat, de werkgever dat ook zal doen. 
  Verder kan in ieder geval ook opgemerkt worden dat we inmiddels wat uit het 
economische dal aan het klimmen zijn. Zodat zelfs al zou A-G Spier een punt hebben als 
hij stelt dat we in de ‘de slechtst denkbare periode leven om spoedig aansprakelijkheid 
voor burn-out aan te nemen’, de vraag zich opdringt of het niet tijd wordt voor de 
wetgever om in te grijpen en met aanpassingen van bestaande regels of met aanvullende 
wetgeving over psychische schade door het werk te komen. Wetgeving die de zorgplicht 
van de werkgever op dit gebied op een realistische manier invult zodat hij niet hoeft te 
vrezen voor onredelijke claims, terwijl de werknemer die psychische schade heeft 
opgelopen in zijn werk, zijn werkgever daar met een redelijke kans van slagen voor 
aansprakelijk kan stellen. Dat de werknemer het verband tussen psychische klachten en 
werkomstandigheden moet laten zien, lijkt me redelijk. Maar moet het echt zo zijn dat er 
aan dat bewijs zulke in mijn ogen onredelijke hoge eisen worden gesteld? En is het echt 
nodig dat de werknemer en niet de werkgever zelf aantoont dat de laatstgenoemde niet 
aan zijn zorgplicht heeft voldaan?  
                                                 
46  Zie http://www.psychischenwerk.nl/pw/subarticle.php?id=60&aid=728 : ‘Bedrijfsartsen geven aan moeite te 
hebben met het vaststellen van de werkgebondenheid bij psychische aandoeningen. Dit komt mede doordat 
vrijwel altijd ook privé- en persoonlijke factoren een rol spelen die ze mogelijk neigen te overschatten (Smits et 
al 2007). Uit onderzoek blijkt dat bedrijfsartsen de werkgerelateerdheid van psychische aandoeningen 
onderschatten (De Vos en Nieuwenhuijsen, 2006; Geilenkirchen e.a., 2007; Smits et al, 2007) (…) 
  Er bestaan geen gouden criteria om de werkgebondenheid van psychische aandoeningen vast te stellen. Om 
de bedrijfsarts te ondersteunen ontwikkelde het Nederlands Centrum voor Beroepsziekten (NCvB), ook voor 
enkele psychische problemen, richtlijnen voor het vaststellen van de beroepsgebondenheid. (…) 
  De professionele richtlijnen van de NCvB zijn richtinggevend voor de arboprofessionals (bedrijfsartsen, 
bedrijfspsychologen, bedrijfsmaatschappelijk werkenden). Voor werknemers, preventiewerkers, 
leidinggevenden en HRM is een algemene checklist werkrelatie ontwikkeld door De Croon. Met deze checklist 
kunnen zij snel een eerste algemene indicatie krijgen van de relatie tussen de psychische 
gezondheidsproblemen en werk. Bevraagd worden werkkenmerken zoals werkdruk, emotionele belasting, 
gebrek aan regelmogelijkheden, gebrek aan ondersteuning, conflicten en toekomstonzekerheid. Als 
werknemers met voorbeelden aannemelijk maken dat deze werkkenmerken hebben geresulteerd in de 
psychische aandoening dan kan dit wijzen op een werkgerelateerde psychische aandoening. Een combinatie van 
bronnen (leidinggevende, RI&E’s en het verzuimverleden) kan meer zekerheid over de werkgebondenheid 
geven.’ 
  Op de homepage van de site is te lezen: ‘Psychisch & Werk is een initiatief van het Coronel instituut. Psychisch 
& Werk helpt professionals in het herkennen, voorkomen en behandelen van psychische klachten in het werk. 
Onze partners zijn NWO, Trimbos instituut, TNO.’  
47 In 2004 is het Europees Kaderakkoord over werkgerelateerde stress ondertekend door de grootste Europese 
sociale partners. In dit akkoord wordt onder andere een algemeen kader voor de preventie, eliminatie en 
beheer van de stressfactoren verschaft, te weten: werkorganisatie, -inhoud en –omgeving. 
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  Ik herinner er nog maar eens aan dat de Hoge Raad zelf in HR 12 december 2008, LJN  
BD3129 (Stichting Maatzorg) stelde (in 3.5.2): ‘Bij de beantwoording van de vraag of de 
werkgever in de gegeven omstandigheden aan deze zorgplicht heeft voldaan, geldt als 
uitgangspunt dat de omvang van deze zorgplicht in de eerste plaats en in elk geval wordt 
bepaald door hetgeen op grond van de regelgeving op het terrein van de 
arbeidsomstandigheden van de werkgever gevergd wordt.’ 
  En een elementair gegeven in die Arboregelgeving is dat de werkgever er voor zorgt dat 
de werknemer in het werk geen schade oploopt, onder andere door (artikel 3 lid 1 onder 
c Arbowet) de arbeidsinhoud aan te passen aan de persoonlijke eigenschappen van de 
werknemer. 
  Het lijkt mij niet goed als die kern van de Arboregelgeving in de rechtspraak vervangen 
wordt door een lijn waarin niet op de werkgever de plicht rust te zorgen voor ook in 
psychisch opzicht veilige werkomstandigheden, maar op de werknemer de plicht rust te 
bewijzen dat die werkomstandigheden van zodanige aard zijn dat ze het ontstaan van 
zijn psychische schade kunnen verklaren. 
 
Wat betreft de flexwerker/thuiswerker is mijn conclusie dat deze in de huidige 




Paragraaf 4.4 Samenvatting 
 
Er is 1 uitspraak bekend over thuiswerk. In deze uitspraak is de werkgever veroordeeld 
voor de schade die de werknemer bij het thuiswerken had opgelopen. Het hof achtte het 
causale verband tussen het thuiswerk en de fysieke klachten bewezen, en oordeelde 
verder dat de werkgever niet aan zijn zorgplicht had voldaan.48 Van belang in deze 
uitspraak is verder dat het hof de zorgplicht van de werkgever voor de juiste inrichting 
van de werkplek zwaarder vond wegen dan de eigen verantwoordelijkheid die de 
werknemer hierin zou hebben.  
  Deze ene uitspraak duidt op voldoende bescherming voor de thuiswerker als het om de 
arbeidsomstandigheden gaat. 
 
Er is geen jurisprudentie over de zorgplicht van de werkgever voor de flexwerker. Om 
toch te kunnen achterhalen hoe die zorgplicht in de bestuursrechtelijke handhaving van 
Arboregelgeving er uit zou kunnen zien, heb ik daarom gekeken naar jurisprudentie over 
werknemers die niet onder direct toezicht van de werkgever hun werk ‘elders’ verrichten. 
Wat wordt in deze situatie van de werkgever verwacht om zijn zorgplicht gestalte te 
geven? 
  Verhelderend zijn hierbij de in de bestuursrechtspraak over de handhaving van de 
Arboregelgeving gehanteerde matigingsgronden. De werkgever kan aan zijn zorgplicht 
voldoen door de risico’s goed te inventariseren en evalueren en grond daarvan een 
effectief plan van aanpak op te stellen; vervolgens door voldoende instructies mee te 
geven, en tenslotte door adequaat toezicht te houden. Dat toezicht zal er bij de 
flexwerker uit moeten bestaan dat al van tevoren wordt nagegaan of de werknemer de 
instructies op grond van het plan van aanpak op de goede manier zal toepassen. 
  In de privaatrechtelijke rechtspraak over werknemers die ‘op locatie’ werken, worden 
soortgelijke criteria gehanteerd. 
 
Bij flexwerk speelt nog een extra risico een rol, dat te maken heeft met het feit dat 
flexwerk doorgaans in de openbare ruimte plaatsvindt. En daarin loopt de werknemer 
risico’s die hij op de gewone werkplek niet of beduidend minder loopt. In het arrest 
Maatzorg accepteerde de Hoge Raad een verzekeringsplicht van de werkgever voor de 
werknemer, gebaseerd op 7:611 BW, voor risico’s die de werknemer in het kader van 
                                                 
48 Wat betreft het causale verband gebiedt de precisie te vermelden dat het hof het causale verband bewezen 
achtte, omdat de werkgever in het hoger beroep had nagelaten specifiek aan te geven waarom de conclusie 
van de kantonrechter dat er sprake was van causaal verband niet zou deugen.  
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zijn werk in het verkeer loopt.49 Deze uitspraak past in een algemene lijn in de 
rechtspraak waarin van de werkgever wordt verwacht dat deze de werknemer verzekert 
tegen verkeersrisico’s, als de werknemer voor zijn werk aan het verkeer deelneemt.  
  Uitgaande van deze lijn is het mogelijk dat er in de rechtspraak van een meer algemene 
verplichting voor werkgevers zal worden uitgegaan om werknemers te verzekeren voor 
risico’s die die werknemers in de openbare ruimte lopen, als de werkgever de werknemer 
in die openbare ruimte zijn werk laat verrichten. 
 
Het de werkgever aansprakelijk stellen voor in het werk opgelopen psychische schade 
wordt de werknemer in de rechtspraak niet eenvoudig gemaakt. Om te beginnen moet 
hij aantonen dat hij psychische schade heeft opgelopen. Vervolgens worden aan het 
bewijs van het causale verband zware, en naar mijn gevoel onredelijke, eisen gesteld. 
Niet op de werkgever maar op de werknemer rust namelijk de plicht aan te tonen dat de 
werkgever in zijn zorgplicht tekort is geschoten. Dit kan de vorm aannamen dat hij moet 
laten zien dat hij de werkgever consequent, indringend en langdurig op het (dreigende) 
ontstaan van psychische schade heeft gewezen.50 
  De belangrijkste redenen voor het beschermen van de werkgever in de rechtspraak 
lijken onduidelijkheid over mogelijkheden voor de werkgever tot het voorkomen van 
psychische schade door het werk, en een daarmee samenhangende angst dat de 
werkgever overspoeld zou kunnen worden door claims waar hij zich niet goed tegen kan 
verweren. Ook lijkt de eigen schuld regeling van artikel 7:658 lid 2 BW niet geschreven 
voor, en niet toepasbaar op psychische schade.  
  Het lijkt mij een vergissing om ervan uit te gaan dat als de werkomstandigheden naar 
behoren zijn en een werknemer loopt psychische schade op, het dan dus aan de 
werknemer zelf moet liggen. Iedere werknemer heeft namelijk op grond van de 
Arboregelgeving recht op veilige werkomstandigheden. En aangezien werknemers 
verschillend reageren op werkomstandigheden, blijft de kans aanwezig dat bepaalde 
werkomstandigheden bij de ene werknemer niet en bij de andere wel tot psychische 
schade leiden. Wel is het misschien een optie om de ‘eigen schuld regeling’ van artikel 
7:658 lid 2 BW aan te passen aan psychische schade, bijvoorbeeld door mee te laten 
wegen of de werknemer in algemene zin wel dan niet gezond leeft. Daardoor blijft de 
werknemer zelf ook een duidelijke verantwoordelijkheid houden om over een normale 
psychische weerstand te beschikken.  
  In ieder geval moet er gestreefd worden naar duidelijkheid. Als er methodes worden 
ontwikkeld in de wetenschap waarin het wel/niet werkgerelateerd zijn van psychische 
schade met een zo hoog mogelijke mate van zekerheid aangetoond wordt, is het niet 
                                                 
49 HR 12 december 2008, LJN BD3129. 
50 Op het eerste gezicht lijkt het of Hof ’s-Hertogenbosch, 9 november 2010, LJN BO4408, mijn conclusies flink 
onderuit haalt. In deze casus ging het om een burn-out, en het hof paste 7:658 lid 2 op de gewone manier toe: 
de werknemer moest het causaal verband aantonen, en vervolgens kon de werkgever alleen aan 
aansprakelijkheid ontkomen door aan te tonen dat hij ofwel aan zijn zorgplicht had voldaan, ofwel dat er sprake 
was van eigen schuld van de werknemer. En eigen schuld was hier gewoon: opzet of bewuste roekeloosheid. 
Echter: deze uitspraak is toch moeilijk te vergelijken met de door mij besproken arresten, omdat het hof de 
vraag of de werkgever aan zijn zorgplicht had voldaan af liet hangen van de vraag of de werkgever aan de 
verplichtingen van de Arbeidstijdenwet had voldaan. Een duidelijke wettelijke norm dus, die het mogelijk maakt 
een overtreding zonder al te veel twijfel vast te stellen, dit in tegenstelling tot de veel meer open en ‘vage’ 
normen van artikel 7:658 BW. Of er hier sprake is van een trendbreuk, moet dus afgewacht worden. 
  Vermeldenswaard vind ik nog wel dat de werkgever ‘eigen schuld’ probeerde aan te tonen door te betogen dat 
de werknemer iemand was die moeite had met nee zeggen, alles goed wilde doen en plichtsgetrouw was 
(4.10). De werkgever betoogde dus in feite dat hij niet aansprakelijk was voor de burn-out omdat de 
werknemer deed wat hij, werkgever, hem opdroeg te doen. Ik hoop dat ik niet de enige ben die moeite heeft 
met dit verweer. Als dit geaccepteerd wordt (en dat werd het hier), heeft de werknemer de keuze tussen doen 
wat de werkgever hem opdraagt - wat hier dus een verkeerde keuze was - en niet doen wat de werkgever hem 
opdraagt, wat doorgaans ook geen verstandige keuze is. 
  Het hof betoogt in 4.11.1: ‘[Y.] heeft weliswaar voldoende aangetoond dat de persoonlijkheidskenmerken van 
[X.] belangrijke risicofactoren hebben gevormd voor het ontstaan van haar burn-out-klachten, maar dat doet 
niet af aan het gegeven dat de burn-out-klachten van [X.] zijn veroorzaakt door de situatie waarin [X.] bij [Y.] 




meer nodig dat voor het aantonen van het causaal verband van de werknemer wordt 
geëist dat deze aantoont dat de werkgever niet aan zijn zorgplicht heeft voldaan. Ook 
vanuit economisch motief lijkt het mij uiteindelijk beter wanneer de werknemer die 
psychische schade heeft opgelopen door zijn werk, daar de werkgever voor aansprakelijk 
kan stellen. Dit dwingt de werkgever tot het zoveel mogelijk voorkomen dat werknemers 
bij hun werk psychische schade oplopen en daar zijn niet alleen de werknemers bij 
gebaat, maar ook de werkgevers zelf alsook de overheid (of ‘de belastingbetaler’). Ik zie 
ook geen duidelijke reden om de omkering van de bewijslast van artikel 7.658 lid 2 BW 
niet toe te passen. Ook met die omkering kan de werkgever aan aansprakelijkheid 
ontkomen door te laten zien dat hij aan zijn zorgplicht heeft voldaan. En als de 
werknemer alleen maar hoeft aan te tonen dat er sprake is van werkgerelateerde 
klachten, zonder dat hij daarvoor hoef te bewijzen dat de werkgever niet aan zijn 
zorgplicht heeft voldaan, blijft beter duidelijk wanneer er sprake is van psychische schade 
door het werk. 
 
De conclusie over de huidige toestand is in ieder geval dat de flexwerker/thuiswerker in 






































Hoofdstuk 5 Samenvatting, conclusies en aanbevelingen 
 
 
Samenvatting en conclusies 
Flexwerk/thuiswerk kenmerkt zich doordat het niet op de gewone werkplek plaatsvindt, 
en ook vaak niet op de gewone werktijd. Thuiswerk vindt, uiteraard, thuis plaats, 
flexwerken op verschillende plaatsen: in de trein, een restaurant, park enzovoort. 
  Bij flexwerk/thuiswerk is sprake van een gezagsverhouding, hetzij op grond van een 
privaatrechtelijke arbeidsovereenkomst, hetzij op grond van een publiekrechtelijke 
aanstelling.  
  Het gaat in deze scriptie om de arbeidsomstandigheden van de flexwerker/thuiswerker. 
Omdat er in de Arboregelgeving sprake is van een functioneel werkgeverbegrip – de 
werkgever die verantwoordelijk is voor de arbeidsomstandigheden is werkgever in de zin 
van de Arboregelgeving – ga ik uit van het werkgeverbegrip van de Arboregelgeving. 
 
Er bestaan verschillende internationale en nationale wettelijke regelingen met betrekking 
tot de arbeidsomstandigheden. De belangrijkste internationale regeling is Richtlijn 
89/391/EEG. In artikel 5 daarvan wordt de werkgever de verplichting opgelegd te zorgen 
voor de veiligheid en gezondheid van de werknemers inzake alle met het werk verbonden 
aspecten. 
  Deze verplichting kenmerkt ook de nationale Arboregelgeving. Het is de kern van de 
publiekrechtelijke zorgplicht van de werkgever.  
  De privaatrechtelijke zorgplicht is terug te vinden in artikel 7:658 lid 1 BW. De 
publiekrechtelijke zorgplicht is de ondergrens van de privaatrechtelijke zorgplicht. 
 
ILO 177 lid 7 verklaart dat de nationale wet- en regelgeving inzake veiligheid en 
gezondheid op het werk van toepassing is op thuiswerk. De nationale wet- en 
regelgeving is met name de Arboregelgeving, omdat deze de privaatrechtelijke zorgplicht 
invult.  
 
Het niet kunnen voldoen van de werkplek van de flexwerker aan de ergonomische 
normen, zou tot fysieke klachten kunnen leiden. Het is mogelijk dat er een aanpassing 
nodig is van de normen zoals die geformuleerd zijn in afdeling 2 ‘Beeldschermwerk’ van 
hoofdstuk 5 van het Arbobesluit. 
  De meeste mogelijke problemen bij flexwerk/thuiswerk zijn van psychische aard. De 
norm die in de Arboregelgeving wordt gehanteerd bij psychosociale problematiek is een 
procesnorm, wat inhoudt dat er geen concreet doel maar een bepaalde aanpak van 
mogelijke psychische problemen bij het werk wordt voorgeschreven.  
  Ook al kan de Arbeidsinspectie ter handhaving van de psychische veiligheid en 
gezondheid een ‘eis tot naleving’ stellen, toch heb ik er mijn twijfels over of die 
procesnorm de veiligheid en gezondheid van flexwerk/thuiswerk wel voldoende 
garandeert wat betreft die mogelijke psychische problemen. De reden voor die twijfels is 
dat ik vermoed dat een inspanningverplichting te vrijblijvend is, minder prikkelt dan een 
resultaatverplichting in de vorm van een concrete norm. Het lijkt me beter als ook op dit 
gebied de overheid een concreet te behalen doel voorschrijft. Dat lijkt haalbaar nu er 
steeds meer tests bestaan die zaken als stress in een organisatie kunnen meten. 
 
Er is 1 uitspraak bekend over de zorgplicht van de werkgever voor de thuiswerker. In 
deze uitspraak is de werkgever veroordeeld omdat de lichamelijke klachten van de 
werkgever veroorzaakt waren door het werk, terwijl de werkgever niet voldaan had aan 
zijn zorgplicht. Het ging hierbij met name om de inrichting van de werkplek van de 
thuiswerker. De zorgplicht van de werkgever woog in het oordeel zwaarder dan de eigen 
verantwoordelijkheid van de werknemer. 
  Er zijn geen uitspraken bekend over flexwerk. Om toch te kunnen achterhalen hoe de 
zorgplicht van de werkgever er wat betreft flexwerk uit zou kunnen zien, heb ik gekeken 
naar jurisprudentie over bestuursrechtelijke handhaving van de Arboregelgeving wat 
betreft werknemers die, niet onder direct toezicht van de werkgever, hun werk ‘op 
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locatie’ verrichtten. Verhelderend zijn de in deze rechtspraak gehanteerde 
matigingsgronden, die zoals het woord al zegt de hoogte van de boete kunnen matigen, 
ook al is er sprake van een strafbaar of beboetbaar feit. De werkgever kan in aanmerking 
komen voor matiging door de risico’s goed te inventariseren en evalueren en op grond 
daarvan een effectief plan van aanpak op te stellen op de plaatsen waar de werknemers 
daadwerkelijk het werk verrichten; vervolgens door voldoende instructies mee te geven, 
en tenslotte door adequaat toezicht te houden.  
  In de privaatrechtelijke rechtspraak over werknemers die ‘op locatie’ werken, worden 
soortgelijke criteria gehanteerd. 
 
Het is mogelijk dat de rechtspraak van de werkgever zal verwachten dat deze de 
werknemer die flexwerkt verzekert voor bepaalde risico’s die de werknemer bij flexwerk 
loopt omdat dit werk in de openbare ruimte plaatsvindt, waar de werknemer meer risico’s 
loopt dan op de werkplek in kantoor. Deze verplichting zou dan niet gebaseerd zijn op 
artikel 7:658 BW maar op 7:611 BW. Als het gaat om risico’s in het verkeer, hanteert de 
Hoge Raad al een dergelijke eis.  
  Een dergelijke eis aan de werkgever zou goed zijn voor de bescherming van de 
flexwerker/thuiswerker. 
 
In de rechtspraak over psychische schade door de werkomstandigheden worden zware 
eisen gesteld aan de werknemer die wil bewijzen dat er causaal verband is tussen werk 
en psychische schade. Dat verband wordt namelijk alleen aangenomen wanneer de 
werknemer aantoont dat de werkgever op dit gebied niet aan zijn zorgplicht heeft 
voldaan. En als de werknemer daar in geslaagd is, krijgt de werkgever alsnog de kans te 
laten zien dat hij toch wel aan zijn zorgplicht heeft voldaan.  
  De belangrijkste reden voor deze lijn in de rechtspraak lijkt de angst dat de werkgever 
overspoeld zou kunnen worden door claims op grond van psychische schade, waar hij 
zich niet tegen kan verweren omdat psychische schade ook oorzaken kan hebben buiten 
het werk, en ook te maken kan hebben met het feit dat sommige werknemers snel last 
zullen hebben van psychische klachten door het werk, ook al mankeert er weinig of niets 
aan de werkomstandigheden.  
  In de rechtspraak wordt uitgegaan van de gedachte dat wanneer een werknemer last 
heeft van psychische klachten terwijl dat bij het merendeel van de werknemers die met 
dezelfde werkomstandigheden te maken hebben niet het geval is, de conclusie 
gerechtvaardigd is dat de psychische schade in dat geval aan de werknemer moet liggen 
en de werkgever niets te verwijten valt. Naar mijn idee deugt die redenering niet. 
Werknemers zijn verschillend en reageren anders op dezelfde omstandigheden, dus is 
het mogelijk dat een werknemer psychische schade oploopt in werkomstandigheden 
waarin andere werknemers geen psychische schade oplopen. Op de werkgever rust op 
grond van de Arboregelgeving de plicht te zorgen voor de veiligheid en gezondheid van 
alle werknemers, en de werknemer mag hierin een op hem persoonlijk afgestemd beleid 
van de werkgever verwachten. 
  Het zou een oplossing zijn voor de onduidelijkheid over het wel/niet werkgerelateerd 
zijn van psychische klachten, als er een methode of een test werd ontwikkeld die dat 
werkgerelateerd zijn met een hoge mate van zekerheid zou kunnen aantonen. De 
overheid moet investeren in het ontwikkelen van de stand van de wetenschap op dit 
gebied. 
  Zolang het nog niet zover is, lijkt het mij beter om de werknemer voor het aantonen 
van causaal verband tussen werkomstandigheden en schade niet meer de verplichting op 
te leggen aan te tonen dat de werkgever niet aan zijn zorgplicht heeft voldaan. Er hoeft 
namelijk geen verband te zijn tussen die twee factoren. En ook met die omkering heeft 
de werkgever nog steeds de mogelijkheid aan aansprakelijkheid te ontkomen door aan te 
tonen dat hij aan zijn zorgplicht heeft voldaan. Wel lijkt het mij een goed idee om de 
eigen schuld regeling van artikel 7:658 lid 2 BW aan te passen aan psychische schade. 
Het lijkt mij goed als de werknemer zelf ook een verantwoordelijkheid heeft als het om 
zijn psychische weerstand gaat. 
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  De algemene conclusie is dat bij de huidige interpretatie van artikel 7:658 BW in de 
rechtspraak de flexwerker/thuiswerker onvoldoende beschermd wordt als het om 
mogelijke psychische klachten gaat. 
 
Aanbevelingen 
Afdeling twee ‘Beeldschermwerk’ van hoofdstuk 5 ‘Fysieke belasting’ Arbobesluit, dat 
onder andere bedoeld is voor thuiswerk, moet tevens geschikt gemaakt worden voor 
flexwerk. Daarvoor is het vermoedelijk nodig dat er aanvullende regels komen. Deze 
regels zijn nodig omdat de werkplek van de flexwerker doorgaans niet aan de 
ergonomische normen zal voldoen. 
 
De mogelijke vormen van psychosociale arbeidsbelasting (oorzaken voor stress), te 
vinden in artikel 1 lid 3 onder e Arbowet, moeten aangevuld worden als de wetgever 
besluit tot aanvullende of nieuwe wetgeving voor flexwerk/thuiswerk. 
 
Isolatie of vereenzaming zou in dat geval ook een plek moeten krijgen in de 
Arboregelgeving, als een gevolg van een bepaald soort psychische belasting van de 
werknemer. 
 
In de rechtspraak over psychische schade bij het werk wordt het uitgangspunt van de 
Arboregelgeving dat de werkgever zorgt voor de veiligheid en de gezondheid van de 
werknemers inzake alle met de arbeid verbonden aspecten niet gehanteerd. Dit betekent 
dat in ieder geval de gezondheid van de flexwerker/thuiswerker onvoldoende 
gewaarborgd is. Maar het gaat natuurlijk in feite om een grotere groep, in feite om alle 
werknemers. 
  Naar mijn mening is er vermoedelijk nieuwe of aanvullende wetgeving vereist. Het gaat 
hierbij met name om artikel 7:658 lid 2 BW. De omkering in de bewijslast wordt bij 
psychische schade niet toegepast, het is in de rechtspraak de werknemer die voor het 
bewijzen van causaal verband tussen schade en arbeidsomstandigheden moet aantonen 
dat de werkgever zijn zorgplicht van lid 1 heeft geschonden. Ik zie niet in waar dit voor 
nodig is. Ik zie niet in waarom de werkgever, als voor het aantonen van causaal verband 
door de werknemer niet meer wordt vereist dat deze aantoont dat de werkgever zijn 
zorgplicht heeft geschonden, meer risico loopt op aansprakelijkheid. Hij heeft immers 
nog steeds de mogelijkheid om door te laten zien dat hij aan zijn zorgplicht heeft voldaan 
te ontkomen aan die aansprakelijkheid. Wel lijkt het mij redelijk dat er iets verandert aan 
de eigen schuld regeling in artikel 7:658 lid 2 BW. Deze regeling is duidelijk niet voor 
psychische schade geschreven, en ook niet toepasbaar op psychische schade. Dat de 
werknemer ook een eigen verantwoordelijkheid heeft om ervoor te zorgen dat hij over 
een normale psychische weerstand beschikt lijkt mij redelijk. De eigen schuld regeling 
zou bij psychische schade beter betrekking kunnen hebben op wat de werknemer naast 
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Artikel 5 lid 1  
De werkgever is verplicht te zorgen voor de veiligheid en de gezondheid van de 





Artikel 3 Arbobeleid 
 
1. De werkgever zorgt voor de veiligheid en de gezondheid van de werknemers inzake 
alle met de arbeid verbonden aspecten en voert daartoe een beleid dat is gericht op zo 
goed mogelijke arbeidsomstandigheden, waarbij hij, gelet op de stand van de 
wetenschap en professionele dienstverlening, het volgende in acht neemt: 
a. tenzij dit redelijkerwijs niet kan worden gevergd organiseert de werkgever de 
arbeid zodanig dat daarvan geen nadelige invloed uitgaat op de veiligheid en de 
gezondheid van de werknemer; 
b. tenzij dit redelijkerwijs niet kan worden gevergd worden de gevaren en risico's 
voor de veiligheid of de gezondheid van de werknemer zoveel mogelijk in eerste aanleg 
bij de bron daarvan voorkomen of beperkt; naar de mate waarin dergelijke gevaren en 
risico's niet bij de bron kunnen worden voorkomen of beperkt, worden daartoe andere 
doeltreffende maatregelen getroffen waarbij maatregelen gericht op collectieve 
bescherming voorrang hebben boven maatregelen gericht op individuele bescherming; 
slechts indien redelijkerwijs niet kan worden gevergd dat maatregelen worden getroffen 
die zijn gericht op individuele bescherming, worden doeltreffende en passende 
persoonlijke beschermingsmiddelen aan de werknemer ter beschikking gesteld; 
c. de inrichting van de arbeidsplaatsen, de werkmethoden en de bij de arbeid 
gebruikte arbeidsmiddelen alsmede de arbeidsinhoud worden zoveel als redelijkerwijs 
kan worden gevergd aan de persoonlijke eigenschappen van werknemers aangepast; 
d. monotone en tempogebonden arbeid wordt, zoveel als redelijkerwijs kan 
worden gevergd, vermeden dan wel, indien dat niet mogelijk is, beperkt; 
e. doeltreffende maatregelen worden getroffen op het gebied van de eerste hulp 
bij ongevallen, de brandbestrijding en de evacuatie van werknemers en andere 
aanwezige personen, en doeltreffende verbindingen worden onderhouden met de 
desbetreffende externe hulpverleningsorganisaties; 
f. elke werknemer moet bij ernstig en onmiddellijk gevaar voor zijn eigen 
veiligheid of die van anderen, rekening houdend met zijn technische kennis en middelen, 
de nodige passende maatregelen kunnen nemen om de gevolgen van een dergelijk 
gevaar te voorkomen, waarbij artikel 29, eerste lid, derde zin, van overeenkomstige 
toepassing is. 
2. De werkgever voert, binnen het algemeen arbeidsomstandighedenbeleid, een beleid 
gericht op voorkoming en indien dat niet mogelijk is beperking van psychosociale 
arbeidsbelasting. 
3. Ter uitvoering van het eerste lid draagt de werkgever zorg voor een goede verdeling 
van bevoegdheden en verantwoordelijkheden tussen de bij de werkgever werkzame 
personen, waarbij hij rekening houdt met de bekwaamheden van de werknemers. 
4. De werkgever toetst het arbeidsomstandighedenbeleid regelmatig aan de ervaringen 
die daarmee zijn opgedaan en past de maatregelen aan zo dikwijls als de daarmee 






Artikel 5 Inventarisatie en evaluatie van risico’s 
 
1. Bij het voeren van het arbeidsomstandighedenbeleid legt de werkgever in een 
inventarisatie en evaluatie schriftelijk vast welke risico's de arbeid voor de werknemers 
met zich brengt. Deze risico-inventarisatie en -evaluatie bevat tevens een beschrijving 
van de gevaren en de risico-beperkende maatregelen en de risico's voor bijzondere 
categorieën van werknemers. 
2. In de risico-inventarisatie en -evaluatie wordt aandacht besteed aan de toegang van 
werknemers tot een deskundige werknemer of persoon, bedoeld in de artikelen 13 en 14, 
of de arbodienst. 
3. Een plan van aanpak, waarin is aangegeven welke maatregelen zullen worden 
genomen in verband met de bedoelde risico's en de samenhang daartussen, een en 
ander overeenkomstig artikel 3, maakt deel uit van de risico-inventarisatie en -evaluatie. 
In het plan van aanpak wordt tevens aangegeven binnen welke termijn deze maatregelen 
zullen worden genomen. 
4. De risico-inventarisatie en -evaluatie wordt aangepast zo dikwijls als de daarmee 
opgedane ervaring, gewijzigde werkmethoden of werkomstandigheden of de stand van 
de wetenschap en professionele dienstverlening daartoe aanleiding geven. 
5. Indien de werkgever arbeid doet verrichten door een werknemer die hem ter 
beschikking wordt gesteld, verstrekt hij tijdig voor de aanvang van de werkzaamheden 
aan degene, die de werknemer ter beschikking stelt, de beschrijving uit de risico-
inventarisatie en -evaluatie van de gevaren en risicobeperkende maatregelen en van de 
risico's voor de werknemer op de in te nemen arbeidsplaats, opdat diegene deze 
beschrijving verstrekt aan de betrokken werknemer. 
 
Artikel 8 Voorlichting en onderricht 
 
1. De werkgever zorgt ervoor dat de werknemers doeltreffend worden ingelicht over de 
te verrichten werkzaamheden en de daaraan verbonden risico's, alsmede over de 
maatregelen die erop gericht zijn deze risico's te voorkomen of te beperken. 
Tevens zorgt de werkgever ervoor dat de werknemers doeltreffend worden ingelicht over 
de wijze waarop de deskundige bijstand, bedoeld in de artikelen 13, 14, 14a en 15, in 
zijn bedrijf of inrichting is georganiseerd. 
2. De werkgever zorgt ervoor dat aan de werknemers doeltreffend en aan hun 
onderscheiden taken aangepast onderricht wordt verstrekt met betrekking tot de 
arbeidsomstandigheden. 
3. Indien persoonlijke beschermingsmiddelen ter beschikking van de werknemers worden 
gesteld en indien op arbeidsmiddelen of anderszins beveiligingen zijn aangebracht, zorgt 
de werkgever ervoor dat de werknemers op de hoogte zijn van hun doel en werking en 
de wijze waarop zij deze dienen te gebruiken. 
4. De werkgever ziet toe op de naleving van de instructies en voorschriften gericht op het 
voorkomen of beperken van de in het eerste lid genoemde risico's alsmede op het juiste 
gebruik van persoonlijke beschermingsmiddelen. 
5. Indien binnen de onderneming werknemers jonger dan 18 jaar werkzaam zijn, houdt 
de werkgever bij de uitvoering van de in de voorgaande leden genoemde verplichtingen 
in het bijzonder rekening met de aan de jeugdige leeftijd inherente beperkte 






Artikel 1.43. Toepasselijkheid 
 
1. Dit besluit is niet van toepassing op thuiswerk, tenzij uitdrukkelijk regels voor 
thuiswerk zijn gesteld. In dat laatste geval wordt onder werkgever mede verstaan 
thuiswerkgever en wordt onder werknemer mede verstaan thuiswerker. 
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2. Indien een thuiswerker tevens een jeugdige werknemer is, zijn uitsluitend de 
bepalingen die voor de thuiswerker zijn vastgesteld van toepassing. 
 
Artikel 2.15. Maatregelen ter voorkoming of beperking van psychosociale 
arbeidsbelasting 
 
1. Indien werknemers worden of kunnen worden blootgesteld aan psychosociale 
arbeidsbelasting worden in het kader van de risico-inventarisatie en -evaluatie, bedoeld 
in artikel 5 van de wet, de risico’s ten aanzien van psychosociale arbeidsbelasting 
beoordeeld en worden in het plan van aanpak, bedoeld in artikel 5 van de wet, met 
inachtneming van de stand van de wetenschap maatregelen vastgesteld en uitgevoerd 
om psychosociale arbeidsbelasting te voorkomen of indien dat niet mogelijk is te 
beperken. 
2. Aan werknemers die arbeid verrichten waarbij gevaar bestaat voor blootstelling aan 
psychosociale belasting wordt voorlichting en onderricht gegeven over de risico’s voor 
psychosociale arbeidsbelasting alsmede over de maatregelen die er op zijn gericht die 
belasting te voorkomen of te beperken. 
 
Hoofdstuk 5. Fysieke belasting 
 
Artikel 5.4. Ergonomische inrichting werkplekken 
 
Tenzij dit redelijkerwijs niet kan worden gevergd worden werkplekken ingericht volgens 
de ergonomische beginselen. 
 
Afdeling 2. Beeldschermwerk 
 
Artikel 5.7. Definities 
 
In deze afdeling wordt verstaan onder: 
 
a. beeldscherm: een alfanumeriek of grafisch scherm, ongeacht het gebruikte 
afbeeldingsprocédé; 
b. beeldschermwerkplek: het geheel dat bestaat uit beeldschermapparatuur, in 
voorkomend geval voorzien van toetsenbord of voorziening voor gegevensinvoer en of de 
interface mens/machine bepalende software, facultatieve accessoires, nevenapparatuur, 
telefoon, modem, printer, documenthouder, stoel, werktafel of werkvlak alsmede de 
onmiddellijke werkomgeving. 
 
Artikel 5.8. Toepasselijkheid 
 
1.Deze afdeling is niet van toepassing op: 
a. bestuurdersplaatsen op machines; 
b. computersystemen die in de eerste plaats bestemd zijn voor gebruik door het publiek; 
c. zogenoemde draagbare systemen die niet aanhoudend worden gebruikt op een 
werkplek; 
d. rekenmachines, kassa’s en andere apparatuur die voorzien zijn van een klein display 
voor gegevens of hoeveelheden, nodig voor het directe gebruik van die apparatuur; 
e. conventionele schrijfmachines met display. 
2.Voorts is deze afdeling niet van toepassing op arbeid waarbij een werknemer 
gewoonlijk minder dan twee uren per etmaal gebruik maakt van een beeldscherm. 
 
Artikel 5.9. Risico-inventarisatie en -evaluatie 
 
1.In de risico-inventarisatie en -evaluatie, bedoeld in artikel 5 van de wet, wordt 
specifiek aandacht besteed aan de gevaren voor het gezichtsvermogen en die van de 
fysieke en psychische belasting als gevolg van arbeid aan een beeldscherm. 
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2.Op basis van de uitkomsten van de in het eerste lid bedoelde risico-inventarisatie en -
evaluatie worden doeltreffende maatregelen genomen om de desbetreffende gevaren te 
ondervangen, rekening houdend met de gevolgen van die gevaren en de onderlinge 
samenhang daartussen. 
 
Artikel 5.10. Dagindeling van de arbeid 
 
De arbeid aan een beeldscherm is zodanig georganiseerd dat deze arbeid telkens na ten 
hoogste twee achtereenvolgende uren wordt afgewisseld door andersoortige arbeid of 
door een rusttijd, zodanig dat de belasting van het verrichten van de arbeid aan een 
beeldscherm wordt verlicht. 
 
Artikel 5.11. Maatregelen met betrekking tot de bescherming van de ogen en het 
gezichtsvermogen van de werknemers 
 
1.Iedere werknemer die voor de eerste keer wordt belast met arbeid aan een 
beeldscherm wordt, in aanvulling op artikel 18 van de wet, in de gelegenheid gesteld om 
voor de aanvang van die arbeid en op gezette tijden daarna een passend onderzoek van 
de ogen en het gezichtsvermogen te ondergaan. 
2.De werknemer wordt opnieuw in de gelegenheid gesteld een onderzoek als bedoeld in 
het eerste lid, te ondergaan, indien zich bij hem gezichtsstoornissen voordoen die het 
gevolg kunnen zijn van het verrichten van arbeid aan een beeldscherm. 
3.Indien de resultaten van het onderzoek, bedoeld in het eerste en het tweede lid, dit 
vereisen, wordt de betrokken werknemer in de gelegenheid gesteld een oftalmologisch 
onderzoek te ondergaan. 
4.Indien de resultaten van het onderzoek, bedoeld in het eerste tot en met het derde lid, 
dit vereisen en normale oogcorrectiemiddelen niet kunnen worden gebruikt, worden aan 
de betrokken werknemer speciale, met de desbetreffende arbeid verband houdende, 
oogcorrectiemiddelen verstrekt. 
 
Artikel 5.12. Voorschriften voor de inrichting van beeldschermwerkplekken 
 
Onverminderd artikel 5.4 worden bij ministeriële regeling nadere regels gesteld met 
betrekking tot de beeldschermwerkplek en de wisselwerking tussen de gebruikte 





Hoofdstuk 5. Beeldschermarbeid 
 
Artikel 5.1. Apparatuur en meubilair 
 
Apparatuur en meubilair, in gebruik bij het verrichten van beeldschermwerk, voldoen in 
ieder geval aan de volgende voorschriften: 
 
a. de tekens op het beeldscherm zijn voldoende scherp, duidelijk van vorm en voldoende 
groot, met voldoende afstand tussen de tekens en de regels; 
b. het beeld op het beeldscherm is stabiel; 
c. de luminantie van of het contrast tussen de tekens en de achtergrond is gemakkelijk 
door de gebruiker bij te stellen; 
d. het beeldscherm is vrij te plaatsen en gemakkelijk verstelbaar en kantelbaar; 
e. het beeldscherm is vrij van voor de gebruiker hinderlijke glans en spiegelingen; 
f. het toetsenbord kan hellend worden geplaatst en vormt geen geheel met het 
beeldscherm; 
g. er is voor het toetsenbord voldoende ruimte voor handen en armen van de gebruiker; 
h. het toetsenbord heeft een mat oppervlak; 
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i. de indeling van het toetsenbord en de vorm van de toetsen zijn gericht op 
vergemakkelijking van het gebruik; 
j. de symbolen op de toetsen zijn voldoende contrastrijk en vanuit een normale 
werkhouding voldoende leesbaar; 
k. de werktafel of het werkvlak maakt een comfortabele houding van de gebruiker 
mogelijk en heeft een reflectiearm oppervlak, is voldoende groot en maakt een flexibele 
opstelling van beeldscherm, toetsenbord, documenten en accessoires mogelijk; 
l. een voor het werk noodzakelijke documenthouder is stabiel en regelbaar en zodanig 
geplaatst dat oncomfortabele hoofd- en oogbewegingen tot een minimum zijn beperkt; 
m. de werkstoel is stabiel, heeft een in hoogte verstelbare zitting en een rugleuning, 
waarvan de hoogte en hellingshoek verstelbaar zijn en geeft de gebruiker 
bewegingsvrijheid en een comfortabele werkhouding; 
n. indien de gebruiker dat wenst wordt een voetensteun aangebracht. 
 
Artikel 5.2. Inrichting van de beeldschermwerkplek 
 
De omgeving waarin het beeldschermwerk wordt verricht en de inrichting van de 
beeldschermwerkplek voldoen in ieder geval aan de volgende voorschriften: 
 
a. de verlichting van de werkruimte of de beeldschermwerkplek zorgt voor voldoende 
licht en een passend contrast tussen beeldscherm en omgeving, rekening houdende met 
de aard van het werk en de visuele behoeften van de gebruiker; 
b. mogelijke verblinding en hinderlijke reflecties op het beeldscherm of op apparaten 
door kunstmatige lichtbronnen zijn vermeden; 
c. er treden door raam- en andere openingen, wanden en apparaten geen directe 
verblinding en hinderlijke reflecties op het beeldscherm op; 
d. de ramen zijn uitgerust met passende instelbare helderheidswering om de intensiteit 
van het licht dat op de beeldschermwerkplek valt te verminderen; 
e. het geluid dat de apparatuur voortbrengt veroorzaakt geen verstoring van de aandacht 
en het gesproken woord; 
f. de apparatuur brengt geen voor de werknemers hinderlijke warmte voort; 
g. de vochtigheidsgraad is steeds toereikend. 
 
Artikel 5.3. Programmatuur 
 
De programmatuur die wordt gebruikt bij het verrichten van beeldschermwerk voldoet in 
ieder geval aan de volgende voorschriften: 
 
a. de programmatuur is aangepast aan de te verrichten taak; 
b. de programmatuur is gemakkelijk te gebruiken en aan te passen aan het kennis- en 
ervaringsniveau van de gebruiker; 
c. er wordt zonder medeweten van de gebruiker geen gebruik gemaakt van een 
kwantitatief of kwalitatief controlemechanisme; 
d. de systemen verschaffen de gebruiker gegevens over de werking ervan; 
e. de systemen maken de informatie zichtbaar in een vorm en een tempo die zijn 
aangepast aan de gebruiker; 








De werkgever en de werknemer zijn verplicht zich als een goed werkgever en een goed 
werknemer te gedragen. 
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Artikel 658  
 
1. De werkgever is verplicht de lokalen, werktuigen en gereedschappen waarin of 
waarmee hij de arbeid doet verrichten, op zodanige wijze in te richten en te onderhouden 
alsmede voor het verrichten van de arbeid zodanige maatregelen te treffen en 
aanwijzingen te verstrekken als redelijkerwijs nodig is om te voorkomen dat de 
werknemer in de uitoefening van zijn werkzaamheden schade lijdt.  
2. De werkgever is jegens de werknemer aansprakelijk voor de schade die de werknemer 
in de uitoefening van zijn werkzaamheden lijdt, tenzij hij aantoont dat hij de in lid 1 
genoemde verplichtingen is nagekomen of dat de schade in belangrijke mate het gevolg 
is van opzet of bewuste roekeloosheid van de werknemer.  
3. Van de leden 1 en 2 en van hetgeen titel 3 van Boek 6, bepaalt over de 
aansprakelijkheid van de werkgever kan niet ten nadele van de werknemer worden 
afgeweken.  
4. Hij die in de uitoefening van zijn beroep of bedrijf arbeid laat verrichten door een 
persoon met wie hij geen arbeidsovereenkomst heeft, is overeenkomstig de leden 1 tot 
en met 3 aansprakelijk voor de schade die deze persoon in de uitoefening van zijn 
werkzaamheden lijdt. De kantonrechter is bevoegd kennis te nemen van vorderingen op 
grond van de eerste zin van dit lid. 
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